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1 INNLEDNING 
 
 
1.1 Presentasjon av avhandlingens tema 
To grunnleggende verdier i den norske rettsstaten er retten til arbeid og retten til likeverd/ 
likebehandling.  
 
Retten til arbeid er et grunnlovsfestet prinsipp.
1
 Som en følge av dette er arbeidstakere gitt 
sterk beskyttelse i lovgivningen mot oppsigelse uten saklig grunn. Verdien likeverd og like-
behandling gjennomføres ved et forbud mot diskriminering. Alder er gitt særlig beskyttelse i 
diskrimineringsretten. For arbeidslivets del kommer prinsippet til uttrykk gjennom arbeids-
miljøloven.
2
  
 
I Norge har man en utbredt lovgivning og praksis for aldersgrenser i arbeidslivet. Aldersgren-
sene representerer et brudd med beskyttelseslovgivningen i det de gir grunnlag for opphør av 
stilling som følge av at en aldersgrense nås. Aldersgrenser innebærer et tap av den grunnleg-
gende retten til arbeid alene begrunnet i alderen. 
 
Avhandlingen ser på spenningsfeltet mellom reglene for aldersgrenser i arbeidslivet og regle-
ne om diskriminering. Fokuset vil ligge på de aldersgrenser som er fastsatt innad i bedriften 
selv, de bedriftsinterne ordningene.   
 
 
 
1.2 Presiseringer/ definisjoner 
Visse prinsipper og begreper er sentrale ved spørsmålet om aldersgrenser og disse gjennom-
gås i det følgende.  
 
                                                 
1
  Grunnloven §110 
2
  Arbeidsmiljøloven §13-1 
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1.2.1 Aldersgrense og pensjonsalder  
Det er nødvendig å skille mellom de to begrepene aldersgrense og pensjonsalder.  
 
Begrepet aldersgrense refererer til en øvre grense for alder hos den ansatte i et ansettelsesfor-
hold. Det dreier seg om det tidspunkt hvor en oppnår en alder og ikke lenger har en valgrett i 
forhold til å fortsette i sin stilling. Det oppstår både har en rett og pliktig til å fratre.
3
  
Aldersgrensene i arbeidslivet er regulert på ulike måter. De er fastsatt ved lov, gjennom tariff-
avtaler og internt i den enkelte bedrift.  
 
Begrepet pensjonsalder brukes gjerne om det tidspunkt hvor en først har anledning til å motta 
alderstrygd fra staten, det tidspunktet hvor det oppstår en rett til alderspensjon. Pensjonsalder 
dreier seg altså om en rett til pensjonsutbetalinger fra staten.  
 
Folketrygdloven trådte i kraft 1.januar 1967. Med den fikk man en allmenn pensjon, uten be-
hovsprøving og hvor utbetalingene stod i forhold den inntekten arbeidstakerne hadde hatt som 
yrkesaktive. Frem til dette forelå ikke noe allment økonomisk sikkerhetsnett ved utredelsen av 
arbeidslivet. Ved innførelsen av folketrygdloven fikk altså alle visse økonomiske rettigheter 
som følge av at en avsluttet arbeidslivet på grunn av alder. I 1973 ble pensjonsalder satt ned 
til 67år og fra 1. januar 2011 ble det innført et nytt pensjonssystem.
4
  Hensikten med det nye 
pensjonssystemet er å gi større grad av fleksibilitet. Pensjonssystemet gir muligheter for flek-
sibelt uttak fra 62 til 75år. Det er mulig å kombinere pensjonsuttak og arbeid. Det vil si at man 
fra 62år kan velge om å slutte helt i jobben og ta ut full pensjon, arbeide litt og ta ut deler av 
pensjonen eller å arbeide fulltid og utsette uttak av pensjonen til senere. Hvilken form som 
velges, har betydning for størrelsen på pensjonsbeløpet som utbetales. Generelt kan det sies at 
jo lenger en fortsetter i arbeid og jo senere pensjonen tas ut, desto høyere blir den årlige pen-
sjonen.
5
 Det nye pensjonssystemet gjør det mulig både og tre ut fra arbeidslivet tidligere og 
det gir økonomiske incentiver til å fortsette lenger i arbeidslivet. 
 
 
                                                 
3
  Evju (2006) s.153 
4
  Folketrygdloven §20-2 
5
  Ot.prp.37 (2008-2009) s.24 
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1.2.2 Aldersgrense i lovverk 
Lovgivningen om aldersgrenser er fragmentert. Hovedregelen finner man i arbeidsmiljøloven. 
 
Arbeidsmiljøloven er en vernlov for arbeidstakere. Den skal sikre arbeidstakere visse rettighe-
ter i arbeidslivet. En av de vernede rettighetene er vern mot usaklig oppsigelse. Oppsigelses-
vernet finner vi i arbeidsmiljøloven §15-7. Det stadfestes her at en arbeidstaker kan ikke sies 
opp uten at dette er saklig begrunnet i virksomheten, i arbeidsgiverens eller arbeidstakers for-
hold.  
 
Det følger av arbeidsmiljøloven. §15-13a at et arbeidsforhold kan bringes til opphør når en 
arbeidstaker fyller 70år. Stillingsvernet, etter §15-7, bortfaller når 70-årsgrensen nås. Be-
stemmelsen innebærer at arbeidsgiver ensidig, og uten å følge reglene om oppsigelse, kan 
avslutte arbeidsforholdet på det tidspunkt arbeidstakeren fyller 70år. Det kreves ikke at en 
eventuell oppsigelse må være begrunnet ut over det at personen fyller 70år.
6
  
 
På den annen side er det ikke slik at arbeidstakeren etter arbeidsmiljøloven §15-13a plikter å 
fratre ved fylte 70år dersom arbeidsgiver ikke krever dette. Det er heller ikke slik at arbeids-
forholdet automatisk opphører på det tidspunktet arbeidstakeren fyller 70. Regelen gir ar-
beidsgiver adgang til å si opp arbeidstaker ved fylte 70år, men den innebærer altså ingen ob-
ligatorisk avgang.
7
  
 
Arbeidsmiljøloven §15-13a, gir også hjemmel til lavere aldersgrenser enn 70år. I andre 
punktum sies det at lavere aldersgrense kan følge av annet grunnlag. Det følger av dette at 
bedrifter kan ha vilkår som går ut på at ansettelsesforholdet kan bringes til opphør før arbeids-
takeren fyller 70 år. Slike aldersgrenser opprettetes ikke gjennom lovverket, men eksempelvis 
gjennom arbeidsreglementet og avtaler, jfr. punkt 1.2.3 og 1.2.4. 
 
Aldersgrensen i arbeidsmiljøloven §15-13a gjelder ikke de som omfattes av tjenestemannslo-
ven (ansatte i staten). Disse faller inn under reglene i Lov om aldersgrenser for offentlige tje-
                                                 
6
  Se eksempelvis Ot.prp.54 (2008-2009) s.63, 66 og Rt.2010.202 avsnitt 63 
7
     For tilsvarende, se Skipsarbeidsloven; lov 2013 nr. 102  
 9 
nestemenn m.fl., kalt aldersgrenseloven.
8
 Reglen for offentlige tjenestemenn gjør det obliga-
torisk med avgang ved fylte 70år. Dette følger av aldersgrenseloven §2,4 ledd.  I arbeidsmiljø-
loven er det en valgfrihet for arbeidsgiver. En slik mulighet er det ikke for de som faller inn 
under aldersgrenseloven. Her er hovedregelen at man må fratre sin stilling, uten oppsigelse, 
ved utløp av den måneden hvor aldersgrensen nås. 
 
Aldersgrenseloven følger arbeidsmiljølovens 70-årsgrense, men inneholder også hjemmel for 
å innføre lavere aldersgrenser. Aldergrenseloven gir hjemmel for å fastsette lavere aldersgren-
ser for yrker hvor det er ekstra psykisk- eller psykisk belastende å jobbe, jfr. §2 bokstav a. 
Eksempler på slike aldersgrenser er forsvarets 65-årsgrense og politiets 63-årsgrense. 
 
I tillegg til aldersgresner i arbeidsmiljøloven og aldersgrenseloven, finnes det også særlovgiv-
ning. Særlovgivningen fastsetter lavere aldersgrenser enn 70år for konkrete yrkesgrupper, jfr. 
punkt 1.2.5. 
 
 
1.2.3 Bedriftsfastsatt- og bedriftsintern aldersgrense  
Bedriftsintern aldersgrense, er en aldersgrense som fastsettes internt i bedriften med hjemmel 
i arbeidsgivers styringsrett eller gjennom avtale mellom bedriften og ansatte, gjerne represen-
tert ved fagforeninger.  
 
1.2.3.1 Bedriftsfastsatt aldersgrense 
Styringsrett blir ofte definert som arbeidsgiverens rett til å organisere, lede og fordele arbei-
det, og til å ansette og å si opp arbeidstakere. Det kan også defineres som at arbeidsgiveren 
som utgangspunkt har en ensidig rett, en heteronom kompetanse, til å treffe bestemmelser 
som angår arbeidsforholdet og virksomheten.
9
 Arbeidsgiver vil altså, i kraft av styringsretten 
han besitter som arbeidsgiver, kunne foreta en rekke handlinger som får konsekvenser for 
arbeidstakerne. Eksempler på dette er utarbeidelse av rutiner og oppstilling av retningslinjer. 
Styringsretten begrenses av loven og avtaler i tillegg til mer allmenne sakslighetsnormer, som 
at arbeidsgiverens avgjørelser må ha et forsvarlig grunnlag, ikke være vilkårlige eller være 
                                                 
8
   Lov 21. desember 1956 nr. 1 
9
   Evju, (2010) 
10 
 
basert på utenforliggende forhold.
10
 I tillegg innskrenkes styringsretten også av forbudet mot 
diskriminering,
11
 jfr. punkt 2.2. 
 
Aldersgrenser kan fastsettes med hjemmel i styringsretten. Slike aldersgrenser kaller man 
gjerne bedriftsfastsatte aldersgrense. De fastsettes ensidig av arbeidsgiver som ledd i hans 
kompetanse som arbeidsgiver. Bedriftsfastsatte aldersgrenser er ofte begrunnet i bedriftsinter-
ne formål og hensynet til forutberegnelighet for arbeidsgiveren. Bedriftsfastsatte aldersgrenser 
et altså utformet med stor vekt på hensynet til bedriftens interesser.   
 
Hvor utbedret praksis med bedriftsfastsatte aldersgrenser er, er noe usikkert. Et grovt estimat 
kan ligge på at rundt hver fjerde eller femte bedrift kan vise til en bedriftsfastsatt aldersgrense 
i dag.
12
 Omfanget av aldersgrenser fastsatt med hjemmel i styringsretten er dermed forholds-
vis omfattende.  
 
1.2.3.2 Bedriftsinterne aldersgrenser 
Når man snakker om bedriftsinterne aldersgrenser, snakker man både om de aldersgrenser 
som er fastsatt ensidig av arbeidsgiver og de aldersgrenser som er fastsatt gjennom avtaler i 
bedriften, eksempelvis i tariffavtale. 
 
En tariffavtale er en avtale mellom arbeidstakere og arbeidsgivere om lønns- og arbeidsvilkår. 
En tariffavtale er en kollektiv avtale som binder flere arbeidstakere. Som oftest inngås tariff-
avtalene med en gruppe arbeidstakere gjennom en arbeidstakerorganisasjon på den ene side 
og en arbeidsgiverforening på den andre siden. Det er vanlig at slike avtaler, som en del av 
lønns- og arbeidsvilkår, inneholder avtale om aldersgrense som er lavere enn 70år. Et eksem-
pel aldersgrense i tariffavtale finner vi i kommunal sektor. Det følger av forskrift om pen-
sjonsordning for kommunalt ansatte at aldersgrensen ikke må være lavere enn fastsatt for til-
svarende stillinger i aldersgrenseloven.
13
 Forskriften i seg selv gir ingen konkrete regler om 
aldersgrensene. I Hovedtariffavtalen for kommunene er partene derimot enige om at alders-
                                                 
10
  Rt.2001.418 Kårstø s.427 
11
   Arbeidsrett.no (2011) s.677      
12
  Tall fra NHO (2014) 
13
    Forskrift om pensjonsordninger for kommunalt eller fylkeskommunalt ansatte, §1,2 
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grensene i kommunene skal følge aldersgrenseloven for statsansatte.
14
 Det er altså tariffavta-
len som fastsetter aldersgrensene i kommunen. Forskriften sier kun at aldersgrensene ikke må 
være lavere enn i staten, mens det er tariffavtalen som fastsetter at de konkrete aldersgrensene 
skal følge statens.  
 
En bedriftsintern avtale kan også inngås på individnivå. Dette gjøres i praksis ofte gjennom 
regulering i arbeidsavtalen hos den enkelte. Eksempelvis kan det fastsettes lavere aldersgrense 
for en leder i bedriften gjennom arbeidsavtale som en del av lederens lønns- og arbeidsvilkår. 
Etter dette er bedriftsintern aldersgrense et videre begrep enn bedriftsfastsatt aldersgrense. 
Bedriftsintern rommer også bedriftsfastsatt. 
 
Bedriftsintern aldersgrense kan altså gjelde for alle i bedriften, for grupper av ansatte eller enkelt-
individer. De medfører at arbeidstakerne fratas sin grunnleggende rett til å fortsette i stillingen 
frem til fylte 70år, uavhengig av individuelle variasjoner av alderens virkninger for den enkeltes 
arbeidsevne. De trer ut av ansettelsesforholdet selv om de skulle være i stand til arbeide eller øns-
ker å arbeide til fylte 70år eller lengre. 
 
 
1.2.4 Særaldersgrense 
Visse yrker har fått fastsatt en lavere aldersgrense enn 70år, som er lovens utgangspunkt. Sli-
ke lavere aldersgrenser, kalles gjerne for særaldersgrenser. Særaldersgrenser finner vi både i 
det offentlige og i det private. Begrunnelsen for særaldersgrense er todelt. For det første er det 
tatt hensyn til de som har fysiske og psykiske belastninger i stillingen som gjør at arbeidsta-
kerne normalt ikke kan skjøtte sitt arbeid forsvarlig til fylte 70år. Denne gruppen er kvinne-
dominert. Den dekker yrker som sykepleiere, vernepleiere og renholdsarbeidere. 
 
For det andre tas det hensyn til de ansatte hvor tjenesten stiller spesielle krav til fysiske og 
psykiske egenskaper som normalt blir sterkere svekket før fylte 70år enn det en forsvarlig 
utføring av tjenesten tilsier. Denne gruppen er mannsdominert. Den dekker de risikofylte job-
bene som krever god reaksjonsevne, syn, hørsel, psykisk styrke og god fysikk. Det dreier seg 
her om yrker som brannmenn, dykkere, yrkessjåfører og flygere. 
                                                 
14
  Se Hovedtariffavtale mellom Lo og KS pkt.2.1.5. 
12 
 
Særaldersgrenser som system bygger på en forutsetning om at grupper av arbeidstakere, sett 
under ett, ikke kan fortsette i arbeid ut over en gitt alder. Særaldersgrensesystemet tar således 
ikke hensyn til individuelle variasjoner. Det tas heller ikke hensyn til at yrkesdeltakerne innen 
samme gruppe kan møte ulike krav.15 
 
Særaldersgrenser er regulert i lov eller avtale. Det er rundt 30 prosent av de offentlige ansatte 
som har lavere pensjonsalder enn 70år; 40 prosent i kommunal sektor og 12 prosent i statlig 
sektor. I privat sektor er det beregnet at rundt 8 prosent av arbeidstakerne har særaldersgren-
se.
16
 Praksis med særaldersgrenser er altså utbredt. 
 
 
1.2.5 Forskjellbehandling og diskriminering 
Forskjellsbehandling eller diskriminering innebærer at en person eller gruppe av personer 
behandles på særskilt vis kun eller hovedsakelig på grunn av tilhørighet til en gruppe eller 
andre faste personlige egenskaper som eksempelvis en funksjonsnedsettelse.  Eksempler på en 
gruppetilhørighet kan være en etnisk gruppe, en nasjonalitet, kvinner eller eldre. 
 
Vi snakker gjerne om forskjellsbehandling når slik særskilt behandling er lovlig og diskrimi-
nering når den er ulovlig. 
 
 
 
1.3 Hensyn bak aldersgrensene 
For å få en bedre forståelse for aldersgrensene i arbeidslivet er det viktig å kartlegge hensyne-
ne bak dem. I forbindelse med endringer i arbeidsmiljøloven, har arbeidsdepartementet uttalt 
seg om hvilke hensyn som anføres for aldersgrensene.
17 
Hensynene sammenfattes i arbeidspo-
litiske hensyn, hensyn til helse- og sikkerhet og aldersgrenser som et gode.
 
 
 
                                                 
15
  NOU 1998:19, pkt.3.3.3.1. 
16
  Fafo (2014) 
17
  Ot.prp.54 (2008-2009) s.63-66 
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1.3.1 Arbeidspolitiske hensyn 
Arbeidsdepartementet anså det som viktig å skape en fordeling av tilgjengelig arbeid mellom 
generasjonene. De la vekt på at en, gjennom å pensjonere eldre arbeidstakere, kunne slippe 
yngre til i arbeidslivet. De yngre fikk dermed et direkte gode i det at deres inntreden på ar-
beidsmarkedet ble lettere.
18
 Ved at eldre sluttet, fikk yngre tilgang til arbeidsmarkedet og opp-
rykk ble lettere. Ordningen skapte en balanse mellom generasjonene. 
 
Departementet ønsket et fleksibelt regelverk. Regelverket skulle angi en fastlagt ramme og gi 
åpning for at arbeidsgivere og arbeidstakere kunne komme til enighet utover 70-årsgrensen. 
Muligheten for å avtalealternative aldersgrenser skapte fleksibilitet både for arbeidsgiver, som 
fikk ivaretatt behovet for å kunne skifte ut eldre og slitne arbeidstakere, og for arbeidstakerne 
som kunne tre ut av arbeidslivet etter en lang yrkeskarriere og likevel var sikret en inntekt 
gjennom pensjon. 
 
Arbeidsdepartementet la vekt på at en aldersgrense la til rette for en verdig avgang fra ar-
beidslivet.
19
 Aldersgrenser kunne hindre vanskelige situasjoner som oppsigelse av eldre ar-
beidstakere fordi de ikke lenger var i stand til å utføre en tilfredsstillende jobb. Arbeidsdepar-
tementet så et behov for å opprettholde en ordning som sikret avgang uten at arbeidsgiver 
måtte bruke virkemidler som en oppsigelse. Et bortfall av stillingsvernet for arbeidstaker ved 
alder, ville kunne forhindre at det tvang seg frem oppsigelser av eldre arbeidstakere, som 
dermed endte et langt arbeidsliv med å få beskjed om at de ikke lenger presterte på en tilfreds-
stillende og tilstrekkelig måte. Gjennom aldersgrenser kunne man ivareta de arbeidstakerne 
som ikke hadde innsikt i egen arbeidssituasjon eller helse. Ordningen ville gjøre at en unngikk 
belastende oppsigelsesprosesser som kunne pågå over tid.
20
 
 
1.3.2 Helse og sikkerhet 
Arbeidsdepartementet så det som vesentlig at aldersgrenser basert på helsemessige og/eller 
sikkerhetsmessige forsvarlighetsvurderinger relatert til yrkesutførelse ble opprettholdt. De 
uttalte at forsvaret, politiet, fengselsvesenet eller redningstjenester ikke skulle være forpliktet 
                                                 
18
    Se tilsvarende i Rt.2012.219 avsnitt 66 og Rosenbladt avsnitt 43 
19
    Ot.prp.54 (2008-2009) s 63-64 
20
  NOU 2004:5, s.313 
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til å ansette eller opprettholde ansettelsesforhold med arbeidstakere som ikke oppfylte de 
nødvendige krav som ble stilt for å kunne utføre samtlige oppgaver som vedkommende kunne 
bli pålagt.
 21
 Dette var viktig av hensyn for å sikre tjenestenes operasjonelle karakter.  
 
  
1.3.3 Aldersgrenser som «et gode» 
Arbeidslivsutvalget fant at mange ansatte så på aldersgrensene som et mål for arbeidslivet. De 
så det som et bra sluttpunkt for sin yrkesdeltakelse.
22
 Det var tilsynelatende stor oppslutning 
rundt aldersgrensene hos arbeidstakerne. I 2004 var bare 9,6 prosent av personer i alderen 67-
74 år i arbeid. Arbeidslivsutvalget bemerket at bare et fåtall arbeidstakere sannsynligvis ville 
ønsket å fortsette i arbeid etter fylte 70år. Tvert i mot så man at flere arbeidstakere ble pensjo-
nert langt tidligere enn ved folketrygdens alminnelige pensjonsalder på 67 år. 
 
 
 
1.4 Avgrensinger 
 
1.4.1 Bedriftsintern aldersgrense  
Denne avhandlingen skal i hovedsak dreie seg om bedriftsinterne aldersgrenser. Siden alders-
grensereglene inngår i et samspill, i en helhet, vil avhandlingen også komme innom andre 
aldersgrenseregler.  
 
Når det i avhandlingen vises til bedriftsinterne aldersgrenser er det aldersgrenser internt i en 
bedrift hjemlet i tariffavtaler, individuelle avtaler, arbeidsreglement og lignende det vises til. 
 
 
1.4.2 Opphør av stilling 
Arbeidsmiljølovens diskrimineringsvern for alder gjelder i alle faser av et arbeidsforhold. Det 
vil si at vernet gjelder ved utlysing, ansettelser, i ansettelse og ved opphør av arbeidsforhold. 
                                                 
21
    Ot.prp.49 (2004-2005) s.196 
22
  NOU 2004:5, s.313 
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Denne avhandlingen konsentrerer seg om vernet ved avslutning av arbeidsforhold - nærmere 
bestemt avslutning som følge av oppnådd aldersgrense.' 
 
 
1.4.3 Pliktig avgang 
Det må skilles mellom aldersgrenser hvor det er snakk om pliktig avgang fra stilling og be-
stemmelser som gir rett, men ikke plikt, til å gå av ved en viss alder. Frivillige ordninger er 
uproblematiske sett i lys av diskrimineringsforbudet.
23
 Avhandlingen har fokus på ordningene 
rundt pliktig avgang. De frivillige ordningene faller etter dette utenfor denne avhandlingens 
tema.  
 
 
1.4.4 Brudd på diskrimineringsforbudene 
Denne avhandlingen tar ikke for seg regler for gjennomføring av pliktmessig avgang. Den tar 
heller ikke for seg regler for klage, dersom man mener seg utsatt for brudd på diskrimine-
ringsvernet, eller sanksjonssystemet for øvrig. Avhandlingen behandler heller ikke retten til å 
stå i stilling mens tvisten pågår.  
 
 
1.4.5 Forholdet til 70-årsgrensen 
Arbeidsmiljøloven § 15-13 a, første punktum hjemler opphør av arbeidsforhold når en arbeid-
staker fyller 70år. Det har vært reist spørsmål om dette er i strid med diskrimineringsforbudet 
for alder, at arbeidstakere mister sitt oppsigelsesvern med begrunnelse alene i at de fyller 70 
år. Både lovgiver og Høyesterett har slått fast at dette ikke er brudd på diskrimineringsver-
net.
24
  
 
Andre land har løst spørsmålet om aldersgrenser annerledes. Flere nasjoner har generelle for-
bud mot øvre aldersgrenser i arbeidslivet. Først ute med å oppheve øvre aldersgrense var USA 
                                                 
23
  Ot.prp.49 (2004-2005) s.196 
24
  Ot.prp.54 (2008-2009) s.66 og Rt.2010.202 avsnitt 46 
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i 1986. Deretter fulgte New Zealand i 1999, Australia i 2004, Canada i 2009 og Storbritannia i 
2011. Danmark har også restriktive bestemmelser mot øvre aldersgrenser
25
. 
 
Begrunnelsen for å opprettholde 70-årsgrensen i Norge, er sysselsettings- og arbeidsmarkeds-
hensyn og hensyn til helse og sikkerhet. EU-domstolen lagt til grunn at statene har en vid 
skjønnsmargin rundt det å fastsette øvre aldersgrenser. 
26
 
 
I Norge er det altså i dag et utgangspunkt at 70-årsgrensen er lovlig i forhold til diskrimine-
ringsretten. Dette kan reises spørsmål om dette er en holdbar avgrensing. Dette faller utenfor 
oppgaven. I denne avhandlingen tas det utgangspunkt i at aldersgrensen ligger innenfor state-
nes handlingsrom og er noe lovgiver fritt kan bestemme. Det legges etter dette til grunn at 70-
årsgrensen er lovlig. Det er derfor i forhold til aldersgrenser under 70 år at diskriminerings-
spørsmålet blir særlig aktuelt.
27
 
 
 
 
1.5 Videre oppbygging  
Spørsmålet om aldersgrenser er nært knyttet til diskrimineringsretten og alder er gitt særlig 
beskyttelse her. I kapittel 2 og 3 gjennomgår regelverket for diskrimineringsretten. I kapittel 2 
gis en gjennomgang av norske regler. I kapittel 3 gjennomgås Rammedirektivet. Rammedi-
rektivet er det meste sentrale EU-rettslige lovverket i spørsmålet rundt diskriminering som 
følge av alder i Norge. Dette er fordi de norske reglene er en inkorporering av Rammedirekti-
vets regler.  
 
Kapittel 5 tar for seg rettspraksis i EU og kapittel 6 rettspraksis i Norge. Dette gjøres ved at 
sentrale dommer i EU-retten og i norsk rett gjennomgås. Det ses på hva som kan utledes av 
dommene. Det at EU-retten gjennomgås først, er ikke et uttrykk for at dette er den viktigste 
rettskilden i tolkningen av norsk rett. Denne oppbygningen er valgt fordi det er ønskelig å vise 
at norsk rett henter inspirasjon fra EU-retten. 
                                                 
25
  Solem (2012) s.76 
26
  Jfr. De la Villa-saken 
27
  Ot.prp.54 (2008-2009) s.59-63 
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EU-retten gis stor plass i avhandlingen. Begrunnelsen for dette er todelt. For det første bygger 
de norske diskrimineringsreglene på EU-lovgivningen. For det andre er det slått fast av både 
lovgiver og Høyesterett at EU-retten er en svært relevant rettskilde, jfr kapittel 4.  
Avhandlingen gir også stor plass til avgjørelser fra lagmannsretten og av likestillings- og dis-
krimineringsombudet. Avgjørelsene det vises til er kommet de siste månedene. De viser at det 
fortsatt er mange uavklarte spørsmål rundt de bedriftsinterne aldersgrensene. Avgjørelsene gir 
også et bilde på problemstillingens aktualitet.  
 
I kapittel 7 samles trådene fra lovverk og rettspraksis. Kapitlet søker å gi en oversikt over 
hvilke spørsmål som må anses avklart og hvilke spørsmål det fortsatt kan reises tvil om.  
 
Avslutningsvis, i kapittel 8, ser avhandlingen på problemstillinger rundt aldersgrenser som 
reises i et samfunnsperspektiv. Spørsmål som opinionens oppfattelse av aldersgrensespørsmå-
let, reglenes hensiktsmessighet i lys av samfunnsutviklingen og diskrimineringsreglenes retts-
vern gjennomgås.
18 
 
 
2 DISKRIMINERINGSLOVGIVNINGEN 
Prinsippet om likebehandling er grunnleggende i norsk rett. Likebehandling er den ideologis-
ke ideen om at alle, uansett kjønn, sosial bakgrunn, funksjonsevne, alder, etnisitet, religion, 
seksuell orientering, kjønnsidentitet og kjønnsuttrykk eller andre liknende forhold, skal ha 
samme muligheter og behandles likt. Brudd på prinsippet om likebehandling medfører dis-
kriminering. 
 
Spørsmålet om aldersgrenser i arbeidslivet er nært knyttet til diskrimineringsretten. Å knytte 
avslutning av arbeidsforholdet til en konkret alder, er i utgangspunktet diskriminering.
28
 For 
at aldersgrenser skal kunne tillates må det dermed foreligge et unntaksrunnlag fra diskrimine-
ringsvernet.
29
  
 
 
 
2.1 Utvikling av diskrimineringsvernet 
Diskrimineringsretten regnes for å være et nytt rettsområde. Dette er fordi diskrimineringsfor-
budet først kom inn i arbeidsmiljøloven i 1998. Før den tid var det kun gruppen kvinner som 
hadde diskrimineringsbeskyttelse. Fra diskrimineringsforbud ble innført og frem til i dag, har 
vi stått overfor en rask utvikling innenfor det diskrimineringsrettslige feltet. 
 
Den første arbeidervernlovgivningen er fra slutten av 1800-tallet. Denne lovgivningen tok i 
første rekke sikte på å forebygge ulykker og helsefare i fabrikker og annen industri. Ved ar-
beidervernloven av 1956 fikk arbeidstakere vern i forhold til oppsigelse på usaklig grunnlag. I 
1977 kom den første arbeidsmiljøloven. Det ble, i §55A, forbudt å innhente informasjon om 
søkeres politiske- eller kulturelle standpunkt og det kom forbud mot oppsigelse som følge av 
medlemskap i arbeidslivsorganisasjoner. Disse tre forbudene utgjorde diskrimineringsvernet 
for arbeidstakerne frem til 1998. I 1998 kom forbudet mot, ved ansettelse, å forskjellsbehand-
le på grunn av rase, hudfarge, nasjonal eller etnisk opprinnelse, homofil legning, homofil sam-
                                                 
28
  Sml. EU-domstolens saker Age Concern og De la Villa 
29
  Roset og Kvalvik, (2012) s.144. 
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livsform eller funksjonshemming. Beskyttelsen for disse diskrimineringsgrunnlagene gjaldt 
kun i arbeidslivet, ikke andre steder eller andre situasjoner i samfunnet. Dette var en følge av 
at de var inntatt i arbeidsmiljøloven som kun gjelder på arbeidsrettens område. 
 
I 2001 ble det innført en regel om rett til innsyn i visse opplysninger for de som følte seg for-
skjellsbehandlet. Det ble også innført en erstatningsregel og en bevisbyrderegel.
30
 Intensjone-
ne med reglene var å styrke det individuelle vernet. Reglene skulle gjøre det lettere å bevise at 
man ble utsatt for diskriminering og å få økonomisk kompensasjon for dette. 
 
I 2004 ble Rammedirektivet inkorporert i arbeidsmiljøloven. Inkorporeringen gjorde at ar-
beidsmiljøloven fikk to nye kapitler. Disse trådte i kraft i mai 2004. Ved innføringen var de 
nye kapitlene, fikk lovverket en betydelig utvidelse av diskrimineringsvernet, både med hen-
syn til hvilke diskrimineringsgrunnlag som var beskyttet, hvilke situasjoner som ble omfattet 
av vernet og hvilke sanksjoner som ble utløst av brudd på reglene.
31
  
 
Rammedirektivet var ikke en del av EØS-avtalen. Norge valgte likevel å ta det inn i norsk rett 
siden de ønsket et like godt vern som i EU. Det at Rammedirektivet ikke var en del av EØS-
avtalen, førte til at forrangsbestemmelsene i EØS-loven ikke kommer til anvendelse for 
spørsmålene knyttet til bestemmelsene. Følgelig har heller ikke EFTA-organene, som domsto-
len og overvåkingsorganet, kompetanse til å håndheve reglene.
32
 
 
Etter vedtakelsen av ny arbeidsmiljølov i 2005, har diskrimineringsvernet blitt utviklet videre 
på flere fronter og i flere lovverk. Rekkevidden av vernet i arbeidsmiljøloven ble innskrenket i 
2008 da diskrimineringsgrunnlagene etnisitet, nasjonal opprinnelse, religion og livssyn ble tatt 
ut av loven. Dette var i samsvar med at det ble innført en ny diskrimineringslov hvor disse 
grunnlagene ble tatt inn. Da diskriminering- og tilgjengelighetsloven ble innført i 2008, ble 
også diskrimineringsgrunnlaget nedsatt funksjonsevne flyttet fra arbeidsmiljøloven og over i 
den nye loven.  
 
                                                 
30
  Arbeidsrett.no (2011) s.664 flg. 
31
  Arbidsrett.no (2011) s.665 
32
   Arbeidsmiljøloven kommentarutgave (2013) s.533-534 
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Rettkildebildet i dag, på diskrimineringsrettens område, kan en si er fragmentert. Beskyttelse 
mot diskriminering finner en i flere lovverk: 
 Klage og sanksjonssystem finnes i diskrimineringsombudsloven, jfr. Lov 10 juni. 
Nr.40. 2005. 
 For arbeidslivets del finnes reglene i arbeidsmiljøloven, jfr. Lov 17 juni. Nr. 62. 2005.  
 Seksuell orientering, kjønnsidentitet og kjønnsuttrykk beskyttes i diskrimineringsloven 
om seksuell orientering, jfr. 21 juni. Nr.58. 2013.  
 Likestilling mellom kjønn i likestillingsloven, jfr. Lov 21 juni. Nr. 59. 2013. 
 Etnisitet, religion og livssyn er gitt beskyttelse i diskrimineringsloven om etnisitet, jfr. 
Lov 21 juni. Nr. 60 2013. 
 Nedsatt funksjonsevne er beskyttet i diskriminerings- og tilgjengelighetsloven, jfr. 
Lov 21 juni. Nr. 61 2013.  
 
Det har vært foreslått å samle alle lovene i en felles diskrimineringslov. En gikk imidlertid 
bort fra dette forslaget. Hovedgrunnen til dette var at lovgiver var redd for at reglene skulle 
miste sitt særpreg dersom alle måtte «skjæres under en kam».
33
  
 
 
 
2.2 Direkte- og indirekte diskriminering. 
Diskriminering deles ofte inn i direkte- og indirekte diskriminering. 
 
 
2.2.1 Direkte diskriminering 
Vi snakker om direkte diskriminering hvor en person blir behandlet dårligere, i en tilsvarende 
situasjon, enn andre og hvor dette begrunnes med en beskyttet status jfr. arbeidsmiljøloven 
§13-1. Et eksempel kan være at man ikke har arverett fordi man er kvinne, slik det var i Norge 
frem til 1974. Uten arverett ble kvinnene dårligere stilt enn menn, kun begrunnet i at de var 
kvinner. Direkte diskriminering henviser altså til grunnlaget for en regel, praksis eller be-
grunnelse. 
                                                 
33
  Prop.88L (2012-2013), pkt. 6.5.1 
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Bestemmelser som gir plikt til å gå av ved en bestemt alder, vil i utgangspunktet utgjøre di-
rekte diskriminering. Det samme vil bestemmelser som opphever eller svekker det ellers gjel-
dende oppsigelevernet med grunnlag i alder. Dette er også slått fast av EU-domstolen.
34
 Slike 
bestemmelser er i strid med diskrimineringsvernet i arbeidsmiljøloven kapittel 13 med mindre 
de faller inn under unntaksregelen om saklig forskjellsbehandling i §13-3,2. 
 
Direkte forskjellsbehandling kan forekomme selv om motivet er skjult. Det er uavhengig av 
om den som diskriminerer åpent innrømmer motivet eller tier om det. Det vil således være 
direkte diskriminering om en arbeidsgiver siler søkere på grunnlag av alder når søknadene 
mottas, selv om det ikke er uttrykt spesielle krav til alder i stillingsannonsen.
35
 
 
 
2.2.2 Indirekte diskriminering 
Indirekte diskriminering vil si at en tilsynelatende nøytral bestemmelse, betingelse, praksis, 
handling eller unnlatelse faktisk stiller en person, med en beskyttet tilhørighet, dårligere enn 
andre personer.
 36
 Vurderingstema vil således være om virkningen av behandlingen medfører 
at noen stilles svakere enn andre eksempelvis på grunn av sitt politiske syn, medlem i arbeids-
takerorganisasjon, sin seksuelle orientering eller alder. Altså er direkte diskriminering rettet 
mot grunnlaget for en handling og indirekte diskriminering rettet mot virkingene av en be-
stemmelse eller praksis. 
 
Indirekte diskriminering kjennetegnes ved at det tilsynelatende ikke er noe galt med den hand-
ling som blir foretatt, men handlingen får i praksis en uforholdsmessig stor negativ eller 
uønsket virkning for visse grupper, på usaklig grunnlag.  
 
 
                                                 
34
   Se eksempelvis sakene Age Concern og De la Villa. 
35
    Ot.prp.104 (2002-2003) s.35 
36
  Blaker Strand (2007) s.141 
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2.3 Diskrimineringsvernet for alder 
Formålet med å innføre et forbud mot aldersdiskriminering var å sikre en lik adgang og mu-
lighet til sysselsetting uavhengig av alder så lenge dette ble betegnet som forsvarlig.
37
 Det at 
diskrimineringsvernet for alder er hjemlet i arbeidsmiljøloven, medfører at vernet er avgrenset 
til et samfunnsområde. Diskrimineringsvernet for alder er begrenset til arbeidslivet. Reglene 
skal altså sikre likebehandling i arbeidslivet. Lovgivningen bygger på at det er særskilt behov 
for diskrimineringsvern på ett avgrenset samfunnsområde.
38
 Reglene skal bidra til et arbeids-
liv hvor kvalifikasjoner og prestasjoner er avgjørende. De skal motarbeide at usaklige hensyn, 
slik som alder ofte er, blir tillagt vekt. Diskrimineringsvernet gjelder alle sider av arbeidsfor-
holdet. Fra utlysning av stilling til stillingens opphør. 
 
En hver alder omfattes av diskrimineringsvernet for alder. Det gjelder altså både for personer 
som diskrimineres for sin høye eller for sin lave alder.
39
  Særlig aktuelt er det imidlertid for 
høy alder. 
 
For å fastslå om det foreligger diskriminering på grunnlag av alder, må det foretas en konkret 
vurdering i hver enkelt situasjon.  
 
 
2.3.1 Arbeidsmiljøloven  
Hovedregelen for aldersdiskriminering finner vi arbeidsmiljøloven §13-1. Den slår fast at 
både direkte og indirekte diskriminering med grunnlag i alder er forbudt. Det er i utgangs-
punktet ikke lov å diskriminere som følge av alder. Aldergrenser representerer en direkte dis-
kriminering med grunnlag i alder. 
 
All forskjellsbehandling knyttet til alder vil imidlertid ikke være forbudt. Arbeidsmiljøloven 
§15-13a andre punktum, slår fast at aldersgrense, lavere enn 70år, er lovlig dersom vilkårene i 
§13-3,2 er oppfylt.  
                                                 
37
  Ot.prp.104 (2002-2003) s.29 
38
  Hellum og Ketscher (2008) s.128 flg. 
39
    NOU 2003:2 s.16 og Ot.prp.49 (2004-2005 ) s.194 
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Arbeidsmiljøloven §13-3,2 angir tre elementer som må klarlegges for å se om en forskjellsbe-
handling med grunnlag i alder kan godtas. Det regnes ikke som diskriminering dersom for-
skjellsbehandlingen har et saklig formål, at tiltaket er nødvendig for å oppnå det saklige form-
ålet og at det er krav til forholdsmessighet.  
 
Det at aldersgrensen skal ivareta et saklig formål vil si at det kreves en god begrunnelse for 
aldersgrensen. Begrunnelsen må være regnet som «sann». Den må være legitim å legge vekt 
på. Statene har en vid skjønnsmargin når det gjelder å fastslå hvilke formål som skal anses 
som legitime. Det er to hovedgrupper av argumenter som regnes for å angi legitime formål. 
Den ene gruppen er hensynet til helse og sikkerhet og den andre er sosialpolitiske formål.   
 
Kravet til nødvendighet er todelt. For det første kreves det at tiltaket må være egnet til å oppnå 
det saklige formålet. For det andre kreves det at ikke andre, mindre inngripende, tiltak kan 
ivareta formålet. Det at tiltaket må være egnet betyr at det objektivt sett er sannsynlig at tilta-
ket leder mot oppfyllelse av formålet. 
 
Forholdsmessighetskravet angir at midlene som brukes må stå i forhold til resultatet som 
oppnås. I det ligger at dersom målet kan nås med mindre inngripende midler, består ikke tilta-
ket forholdsmessighetstesten, gjerne kalt proporsjonalitetstesten. De tre elementene, saklig 
formål, nødvendig og forholdsmessig, er kumulative. Det vil si at alle må være oppfylt dersom 
forskjellsbehandlingen skal kunne tillates. Oppfylles ikke det ene av kravene, foreligger det 
ulovlig diskriminering.  
 
Adgangen til forskjellsbehandling på grunn av alder vurderes altså etter §13-3,2. Til forskjell 
fra den generelle unntaksbestemmelsen i §13-3,1, hvor nødvendighetskriteriet knytter seg til 
egenskaper som er nødvendig for utøvelsen for arbeid eller yrke, oppstilles ikke et slikt vilkår 
for forskjellsbehandling etter arbeidsmiljøloven §13-3,2. Det foreligger ikke et nødvendig-
hetskrav knyttet til arbeid eller yrke. Det er dermed vanlig å hevde at vi har et svakere vern 
for alder enn eksempelvis kjønn etter norsk rett.
40
  Dersom en eksempelvis skal godta direkte 
diskriminering for kjønn, må det være et krav til det enkelte yrke som gjør det nødvendig. 
Flere hensyn kan altså begrunne forskjellsbehandling etter 2. ledd og det er følgelig en videre 
                                                 
40
  Evju, (2006) s.149 
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adgang til å diskriminere etter alder enn det er for andre diskrimineringsgrunnlag som er be-
skyttet etter 1 ledd.
41
 Selv om det ikke foreligger et krav til nødvendighet i forhold til yrket, er 
det fortsatt krav til at forskjellsbehandlingen må oppfylle et saklig formål, tiltaket er nødven-
dig for å oppnå formålet og tiltakene kan ikke være uforholdsmessig inngripende. 
 
Det kreves at det er årsakssammenheng mellom et av de opplistede diskrimineringsgrunnla-
gene og den dårligere behandlingen.
42
 Dårligere behandling i seg selv, for eksempel ved lave-
re lønnsøkning eller bortfall av arbeidsoppgaver, er altså ikke tilstrekkelig i seg selv til å ut-
gjøre diskriminering. I tillegg til en dårligere behandling kreves det holdepunkter for at det er 
en forbindelse mellom den dårligere behandlingen og et av de beskyttede grunnlagene i   
§13-3. Bortfall av arbeidsoppgaver som følge av alder er altså beskyttet. 
 
For avhandlingens tema er det særlig direkte diskriminering som er aktuelt.  
 
 
                                                 
41
    Blaker Strand, (2007) s.147 
42
  Arbeidsrett.no (2011) s.677 
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3 REGELVERK I EU 
Det mest sentrale regelverket for avhandlingens tema er rådsdirektiv 2000/78/EF om generelle 
rammebestemmelser om likebehandling med hensyn til beskjeftigelse og erverv, Rammedi-
rektivet. Rammedirektivet gir blant annet vern mot aldersdiskriminering.
43
 Direktivet er hjem-
let i EU-traktatens om kjønn, rase, etnisk opprinnelse, religion, tro, handikap elder eller sek-
suell legning.
44
  
 
Formålet med direktivet er å gjennomføre prinsippet om likebehandling i arbeidslivet. Gjen-
nomføringen av likebehandlingsprinsippet skal bidra til et arbeidsliv der kvalifikasjoner og 
prestasjoner blir avgjørende. Likebehandling skal sikres ved å forby diskriminering.
45
 Vernet 
er avgrenset til å gjelde innenfor arbeidslivet.  
 
Det fremgår av artikkel 8 i Rammedirektivet at det er et minimumsdirektiv. Medlemsstatene 
står fritt til å innføre mer vidtrekkende regler og omfatte flere samfunnsområder enn arbeids-
livet, flere grunnlag eller sterkere diskrimineringsbeskyttelse. 
 
Direktivets virkeområde er definert i artikkel 3. Det gjelder i alle faser av et arbeidsforhold. 
Videre gjelder det både i offentlig og privat sektor og for alle ansatte. Det er ikke kun arbeids-
takere som gis vern i direktivet men også selvstendig næringsdrivende eller personer under 
yrkesutdanning eller omskolering.
46
 Etter artikkel 2 er både diskriminering og instruksjon om 
diskriminering omfattet av forbudet. 
 
I artikkel 2 er diskrimineringsforbudet definert. Både direkte og indirekte diskriminering dek-
kes av forbudet. 
 
  
 
                                                 
43
  Jfr. artikkel 1. 
44
  Lisboatraktaten artikkel 13 
45
    Hellum og Ketscher (2008) s.123 
46
  Hellum og Ketscher (2008) s.123 
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3.1 Unntak fra diskrimineringsforbudet 
Bestemmelser som gir plikt til å gå av ved en bestemt alder, er som hovedregel direkte dis-
kriminering.
47
 Lovligheten av en slik aldersgrense må dermed bero på en tolkning av direkti-
vets unntaksbestemmelser.  
 
Det fremgår av Rammedirektivet at visse unntak fra prinsippet om likebehandling kan godtas.  
Direktivet har tre unntaksregler. To av disse er generelle og gjelder for alle grunnlag som di-
rektivet omfatter. En av reglene er spesiell og omfatter kun unntak for alder. De generelle 
reglene er artikkel 2 nr.2 og artikkel 4 nr.1  Artikkel 6 nr.1 gjelder kun for alder. 
 
Unntakene i artikkel 2nr.2. bokstav b, i, gjelder for indirekte diskriminering. Artikkelen presi-
serer at det ikke er diskriminering dersom handlingen eller reglen som utgjør indirekte dis-
kriminering fremmer et saklig formål og den er forholdsmessig og nødvendig for å oppnå det 
saklige formålet. Dette kalles for proporsjonalitetstesten.
48
  
 
Etter artikkel 4.nr.1 kan statene bestemme at adgang til ulik behandlings som gjelder genuine 
yrkesmessige kvalifikasjonskrav ikke skal anses som diskriminering.
49
 Dette gjelder for alle 
diskrimineringsgrunnlagene og både for direkte- og indirekte diskriminering.
50
 Her åpnes det 
for at det kan stilles krav som er avgjørende for arbeidet eller yrket dersom det ikke er ufor-
holdsmessig. For eksempel kan det være legitimt å stille krav om en viss alder hos skuespille-
re som skal spille en rolle.
51
 Unntaket begrenses av et proporsjonalitetskrav. Det må være 
proporsjonalitet mellom de midlene som brukes og det som oppnås.  
 
Artikkel 6.nr1 sier at forskjellsbehandling på grunn av alder ikke utgjør diskriminering der-
som den er objektivt og rimelig begrunnet i et legitimt formål innenfor rammen av nasjonal 
rett. Tiltaket som er valgt for å oppfylle formålet må i tillegg være hensiktsmessig og nødven-
                                                 
47
  Se dommene fra EU- domstolen, Age Concern og De la Villa 
48
  Hellum og Ketscher (2008) s.124 
49
  Jfr. arbeidsmiljøloven §13.3,1 
50
  Evju (2006) s.149 
51
  Hellum og Ketscher (red), (2008), s.125 
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dig.
52
 I bokstavene a til c nevnes noen forhold som angir saklige formål. Dette er ikke en ut-
tømmende liste.
53
 Listen gir anvisning på hvilke type argument som kan godtas. De saklige og 
legitime argumentene etter artikkel 6.nr.1 er sammenfattet som sosialpolitiske formål.
54
 
  
 
 
3.2 Direktivets begrensning 
Direktivets anvendelsesområde er avgrenset, jfr. artikkel 3.nr.3. og 4. og artikkel 2.nr.5. 
 
Etter artikkel 3.nr.3, faller statlige utbetalinger, som er del av offentlige ordninger for sosial 
sikring- og beskyttelse eller lignende ordninger, utenfor direktivets virkeområde.
55
 Eksempel 
på dette er folketrygden. Pensjonssystemet er etter dette ikke omfattet av diskrimineringsfor-
budet. 
 
Artikkel 3 nr.4 gir adgang til å unnta væpnede styrker fra bestemmelsene om alder og funk-
sjonshemming. Militæret kan således velge å stille alderskrav til sine soldater.
56
 
 
Artikkel 2 nr.5 fastslår at direktivet ikke berører tiltak som er fastsatt i nasjonal rett og som 
blant annet er nødvendige av hensyn til den offentlige sikkerhet, sikre orden eller for å beskyt-
te befolkningens helse. Slike tiltak faller utenfor virkeområdet så fremt de er nødvendige. Det 
betyr at dersom formålet kan sikres med andre midler, er tiltakene ikke lovlige.
57
 EU-
domstolen kan prøve om kravet til nødvendighet er oppfylt.
58
 
 
 
 
 
                                                 
52
  Jfr. arbeidsmiljøloven §13-3,2 
53
  Jfr. uttalelser i Prigge-dommen 
54
  Jfr. Age Concern-dommen 
55
  Jfr. Rammedirektivets fortale nr.13 
56
  Se direktivets fortale nr. 19 
57
  Se eksempelvis Prigge-saken 
58
  Jfr. Prigge 
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4 EU-RETTENS RELEVANS OG VEKT FOR 
UTØVELSEN AV NORSK RETT 
Det er to spørsmål som må klarlegges når man ser EU-retten i forhold til Norsk rett. Det første 
spørsmålet er hvilken relevans EU-retten har som rettskilde for norsk rett. Når man så har 
fastlagt om EU-retten har relevans som rettskilde, blir det andre spørsmålet hvilken vekt som 
eventuelt skal tillegges denne rettskilden. 
 
 
 
4.1 Relevans 
Rammedirektivet mot diskriminering ble gjennomført i Norge med virkning fra 1. mai 2004. 
Norge var ikke forpliktet til dette etter EØS-avtalen, men gjennomføringen var basert på en 
hensiktsmessighetsvurdering.
59
 Rammedirektivet er hjemlet i EF-traktatens artikkel 13 om 
likebehandling uavhengig av kjønn, rase, etnisk opprinnelse, religion, tro, handikap, alder 
eller seksuell legning. EØS-avtalen inneholder ikke noen tilsvarende bestemmelse til artikke-
len, noe som innebærer at Norge altså ikke var rettslig forpliktet til å inkorporere direktivet i 
sin lovgivning.
60
 Av denne grunn stod lovgiver fritt til, om og i hvilken grad reglene som føl-
ger av direktivet skulle innføres i norsk lov.  
 
Ved implementeringen av EUs diskrimineringspakke, konkluderte arbeids- og sosialdeparte-
mentet med at en inkorporering ikke skulle rokke ved dagens rettstilstand.
61
 Forbudet mot 
aldersdiskriminering skulle ikke innebære et forbud mot å innføre eller opprettholde bestem-
melser og avtaleklausuler som fastsatte en bestemt avgangsalder. Høyesterett har, med bak-
grunn i uttalelsene, lagt til grunn at bestemmelsene i loven var ment å gjelde uavhengig av 
hva som måtte følge av direktivet, noe Norge som nevnt stod fritt til å bestemme.
62
 
 
                                                 
59
  Ot.prp.104 (2002-2003) s.14 
60
  Jfr. Rt.2010.202 avsnitt 46 
61
  Ot.prp.104 (2002-2003) s.30 
62
  Rt.2010.202 avsnitt 56 
 29 
Tilsvarende regler til Rammedirektivet ble altså innarbeidet i norsk rett, men det ble ikke gjort 
som en del av EØS-samarbeidet. Av dette følger at de norske reglene i utgangspunktet ikke er 
underlagt rettsutviklingen i EU. Det er rettstilstanden ved inkorporeringen som er avgjørende. 
Dommer fra EU-domstolen som omhandler direktivene vil i utgangspunktet ikke ha juridiske 
konsekvenser for norsk rett. Imidlertid er det i forarbeidene, ved innføringen av Rammedirek-
tivet, presisert at vernet ikke skal være dårligere enn etter EU-direktivene.
63
 Videre sies det i 
Ot.prp.49 (2004-2005) at Norske domstolers praksis skal følge EU-domstolens rettspraksis på 
området. Det uttales at: 
«Dersom det oppstår tvist om bestemmelser i lovgivningen, tariffavtaler eller individuelle avtaler 
inneholder bestemmelser om aldersgrenser som er i strid med lovens forbud mot aldersdiskrimi-
nering, må saken prøves rettslig og det vil være opp til domstolene i hvert enkelt tilfelle å foreta 
en konkret vurdering av hvorvidt en aldersgrense har et saklig formål i samsvar med betingelser 
for unntak i arbeidsmiljøloven § 54 D nr. 3.»
 64
 
 
Basert på uttalelsen i Ot.prp.49, kom Høyesterett til at domstolene som utgangspunkt måtte 
vurdere spørsmålet på selvstendig grunnlag på bakgrunn av de samme rettskilder som ville 
gjelde dersom spørsmålet hadde blitt forelagt EF-domstolen.
65
 Det vil si at det også skal tas 
hensyn til etterfølgende rettsutvikling i EU-retten. Høyesterett konkluderte altså med at EU-
retten, både ved inkorporeringen av Rammedirektivet og etterfølgende domsavsigelser, var 
svært relevante for tolkningen de norske rettsreglene.  
 
Et annet uttrykk for EU-rettens relevans fikk man ved Helikopterpilotsaken.
66
 Her ble behand-
lingen av saken utsatt i påvente at EU-domstolen skulle avsi dom i en lignende sak. Da Høy-
esterett stanset behandlingen av saken uttale de at bakgrunn for dette var at EU-domstolen 
skulle avsi dom i en lignende sak og at avgjørelsen ville kunne være av «sentral betydning» 
for den norske saken. Det kan etter dette sies at Høyesterett har vist både i uttalelser og hand-
ling at EU-retten er sentral ved tolkningen av norsk rett.  
 
                                                 
63
  Ot.prp.49 (2004-2005) s.27 
64
    s.196-197.  
65
  Rt.2010.202 avsnitt 56 
66
  Rt.2012.219. 
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4.2 Vekt 
Domsavsigelsene i flere Høyesterettsdommer gir en anvisning på at EU-retten både er rele-
vant og at den også tillegges vekt i norsk rett. Det fremgår av dommene Kystlink, Gjensidige 
og Helikopterpilot
67
 at domstolene, ved prøvelsen av om en nasjonal regel er omfattet av unn-
takene fra diskrimineringsforbudene, skal vurdere spørsmålet på selvstendig grunnlag med 
utgangspunkt i de samme rettskilder som ville gjelde dersom man forela spørsmålet for EU-
domstolen. Det vil si at unntakene fra diskrimineringsforbudet i arbeidsmiljøloven §13-3 må 
tolkes slik at de er forenelige med Rammedirektivet.
68
 I helikopterpilotdommen sier Høyeste-
rett videre at dette må innebære at forutsetningen ved at Rammedirektivets innføring ikke 
skulle endre rettstilstanden i Norge, ikke nødvendigvis kan opprettholdes. Dette vil avhenge 
av rettsutviklingen i EU som norsk rett skal være i samsvar med.   
 
Norge har altså en selvvalgt etterfølgelse av EU-retten. Dette betyr at det er Norges egne reg-
ler og praktiseringen av disse som medfører at EU-retten får betydning for norsk rett. Det er 
ikke EØS-avtalen som er retningsgivende slik det ville ha vært om reglene hadde vært innført 
ved et direktiv gjennom EØS-avtalen. 
EU-domstolen står formelt ikke over norsk Høyesterett. Den avgir dermed ikke bindende 
dommer for Norge. Likevel har dens avgjørelser stor gjennomslagskraft i Norge. Grunnen til 
dette er at den avsier tolkningsuttalelser om EU-direktiver som vi har implementert i Norge, 
og som det er meningen skal tolkes likt i Norge og EU.
69
                                                 
67
  Kystlink avsnitt 46-56, Gjensidige avsnitt 44, Helikopterpilot avsnitt 46 
68
  Helikopterpilot avsnitt 45-47 
69
  Skarning (2012) 
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5 RETTSPRAKSIS I EU 
Som tidligere nevnt er de norske reglene i utgangspunktet ikke er underlagt rettsutviklingen i 
EU. Dommene er imidlertid sentrale da departementet har uttalt at norske domstoler skal føl-
ge EU-domstolens rettspraksis. Prinsippet er også fastslått i Høyesterett.
70
 
 
Det er de siste årene kommet en rekke dommer i EU-domstolen som er sentrale for tema be-
driftsfastsatte aldersgrenser. I det følgende gjennomgås EU-dommene Mangold, De la Villa, 
Age Concern, Rosenbladt og Prigge. 
 
1. desember 2009 trådte Lisboatrakten i kraft. Dette medførte at den tidligere EF-domstolen 
endret navn til EU-domstolen. I gjennomgang av rettspraksis er dermed begge betegnelser 
brukt. 
 
 
 
5.1 Mangold C-144/04 av 22.11.05  
Mangold ble ansatt i et advokatfirma da han var 56år. Ansettelsen var midlertidig. Bakgrun-
nen for at ansettelsen var midlertidig, var en lovbestemmelse i tysk lovgivning som tillot mid-
lertidig ansettelse for personer over 52år. Alderen var her det eneste kriteriet for en midlerti-
dig ansettelse og således i utgangspunktet diskriminerende. Spørsmålet var om dette var en 
forskjellsbehandling som likevel kunne godtas fordi den hadde et saklig formål og ikke var 
uforholdsmessig inngripende.  
 
 
5.1.1 EF-domstolens vurdering 
EF-domstolen slo fast at regelen representerte en direkte diskriminering på grunn av alder.  
Spørsmålet ble etter dette om regelen kunne unntas etter artikkel 6.nr.1; om det forelå et legi-
timt formål for regelen og midlene for å oppnå formålet fremstod som hensiktsmessige og 
nødvendige.  
                                                 
70
  Jfr. kapittel 4 
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Formålet med den tyske lovreguleringen var å fremme sysselsettingen av eldre arbeidstakere. 
EF-domstolen slo fast at dette var et legitimt formål. Formålet gav en objektiv og rimelig be-
grunnelse for ulik behandling på grunnlag av alder.
71
 
 
Etter som det forelå et legitimt formål, var spørsmålet var om middelet for å nå målet var hen-
siktsmessig og nødvendig. EF-domstolen uttalte at statene, på området for sosial og sysselset-
tingspolitikk, hadde en vid skjønnsmargin med hensyn til valg av tiltak for å oppfylle de aktu-
elle formål. Imidlertid var det her snakk om en nasjonal lovgivning som innebar at enhver 
som var fylt 52år, lovlig kunne ansettes midlertidig et ubegrenset antall ganger helt frem til 
pensjonsalder. Gjennom dette ble en betydelig gruppe arbeidstakere utelukket fra trygghet og 
sikkerhet som et ansettelsesforhold representerte. EU-domstolen fant det ikke godtgjort at en 
slik aldersgrense var hensiktsmessig eller nødvendig for å få eldre arbeidsledige inn i ar-
beidsmarkedet. 
72
 
 
EF-domstolen kom til at regelen også var i strid med proporsjonalitetsprinsippet. Domstolen 
påpekte at proporsjonalitetsprinsippet innebar et krav om et hvert unntak fra diskriminering i 
størst mulig grad skulle påse at prinsippet om likebehandling og det tilsiktede mål var forene-
lige. Ordningen var aldersdiskriminerende da den gikk lenger enn det som var nødvendig. 
Inngripen i de eldres rettigheter var for stor sett i forhold til det man oppnådde.
73
 
 
 
5.1.2 Kommentarer 
Domstolen viser at grunnvilkår må oppfylles dersom hovedregelen om diskrimineringsforbud 
skal fravikes. Det må foreligge et legitimt formål, midlene for å oppnå formålet må være hen-
siktsmessige og nødvendige og det må være proporsjonalitet mellom det som kan oppnås og 
de midlene man bruker.  
 
                                                 
71
  Avsnitt 59-61 
72
  Avsnitt 63-64 
73
  Avsnitt 65 
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I proporsjonalitetsprinsippet ligger et krav om at staten skal velge en mindre inngripende form 
for begrensning i en rettighet enn en mer inngripende. Inngrepets styrke må stå i rimelig for-
hold til hva som kan oppnås. 
 
Avgjørelsen viser også at domstolen inntar en kritisk holdning til «sjablonmessige» løsninger, 
selv om det underliggende formål er legitimt.
74
 Et godt formål er i seg selv ikke nok for å unn-
ta fra likebehandling.  
 
 
 
5.2 De la Villa C-411/05 av 16.10.07 
Det spanske parlamentet vedtok i 2005 en lov som bestemte at pensjonsalder fastsatt i kollek-
tive avtaler skulle være tvungne. Tariffavtalenes aldersgrenser hadde ikke før dette hatt opp-
hørsvirkning. Altså ble rettsvirkningen innført med denne lovbestemmelsen. De la Villa var 
fagorganisert med en tariffavtale som fastsatte en avgangsalder på 65år. Han fikk meddelelse 
om at hans ansettelse ville opphøre uten videre da han fylte 65. De la Villa reiste sak med 
påstand om at han var utsatt for aldersdiskriminering.  
 
 
5.2.1 EF-domstolens vurdering 
EF-domstolen pekte på at punkt 14 i Rammedirektivets fortale gav uttrykk for at direktivet 
ikke grep inn i nasjonale bestemmelser som fastsatte pensjonsalder. EF-domstolen slo fast at 
medlemsstatene kunne fastsette hvilken pensjonsalder de måtte ønske.
75
 Imidlertid sto de ikke 
fritt til å fastsette hvilke virkninger pensjonsalderen skulle ha for arbeidstakerne. De midlene 
som ble valgt, måtte ikke gå utover det som var hensiktsmessig eller nødvendig. Det ble altså 
lagt til grunn en proporsjonalitetsvurdering og denne lå innenfor EF-domstolens kompetanse. 
EF-domstolen slo fast at regelen innebar en direkte diskriminering som følge av alder. Spørs-
målet var følgelig om aldersgrensen kunne tillates med begrunnelse i artikkel 6.nr.1.
76
 
 
                                                 
74
  Evju, (2006) s.2-4 
75
  Avsnitt 44 
76
  Avsnitt 51-52 
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Det ble uttalt at statene måtte ha en vid skjønnsmargin både med hensyn til hvilke formål man 
ville forfølge på det sysselsettings- og sosialpolitiske området og ved valg av virkemidler for 
å oppfylle valgte formål.
77
 Samtidig påpekte EF-domstolen at virkemidlene som ble brukt 
ikke måtte gå videre enn det som var hensiktsmessig eller nødvendig for å oppfylle det mål 
man søkte å oppnå. Det ble altså lagt et proporsjonalitetsprinsipp til grunn for vurderingen av 
lovligheten. Det at eldre spanske arbeidere måtte forlate stillingene sine for at yngre skulle få 
plass i arbeidslivet, var noe EF-domstolen fant akseptabelt.
78
 
 
Hensikten med den spanske lovgivningen var å fremme tilgangen til arbeidsmarkedet og opp-
nå en bedre fordeling av arbeidet mellom generasjonene. Dette kom ikke uttrykkelig frem i 
lovgivningen. EF-domstolen kom til at dette, ikke automatisk, kunne utelukke at formålet var 
legitimt. Domstolen henviste til at det gikk frem av konteksten ved lovsvedtakelsen hva målet 
var. Loven ble vedtatt i en økonomisk kontekst preget av høy arbeidsløshet. Formålet var også 
underbygget andre steder. Det fremgikk eksempelvis uttrykkelig i kollektive tariffavtaler hva 
formålet var.
79
 
 
 
5.2.2 Kommentarer 
Saken viser at bruk av automatisk fratreden kan være et adekvat og fullt lovlig virkemiddel. 
Slik automatisk fratreden må, for å være rettmessig, være basert på legitime formål slik som 
sysselsetting.
80
 Det er imidlertid et krav om at reglene må være objektive og rimelige og et 
krav om proporsjonalitet mellom mål og middel.  
 
Statene er innrømmet en vid skjønnsmargin for å fastslå hvilke sysselsettingsformål de ønsker 
å oppnå. Det er nok at disse kan leses klart utfra konteksten rundt regelen. 
                                                 
77
  Avsnitt 68 jfr.71 
78
  Avsnitt 71-72, 77 
79
  Avsnitt 56, 57-58, 63 
80
  Jfr. artikkel 6.nr.1 
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Dommen skiller mellom aldersgrenser og virkningene for bestående arbeidsforhold. Det er 
opp til medlemsstatene å fastsette aldersgrenser. EF-domstolen kan imidlertid prøve virk-
ningene av de fastsatte aldersgrensene.
 81
 
 
I De la Villa åpnes det for å legge til grunn en gruppetenkning når man vurderer unntaksbe-
stemmelsene i Rammedirektivets artikkel 6.
82
 EU-domstolen uttaler at den lovmessige ad-
gangen til å opprette tariffavtaler med pliktmessig avgangsalder ikke er i strid med direktivet 
dersom det kan knyttes til et sosialpolitisk saklig formål og heller ikke er uforholdsmessig 
inngripende. I det at det åpnes for at en kan fastsette aldersgrenser i tariffavtaler, ligger det 
implisitt at det åpnes for en gruppetilnærming til spørsmålet om aldersdiskriminering.  
 
 
 
5.3 Age Concern C-388/07 av 05.03.09 
Age Concern var en engelsk veldedig organisasjon som jobbet for å fremme eldres rettigheter. 
De hevdet at de engelske reglene ikke utgjorde en korrekt gjennomførelse av Rammedirekti-
vet. Hovedsakelig hevdet de at reglene var i strid med direktivets artikkel 6.nr.1. og med pro-
porsjonalitetsprinsippet. Bakgrunn var at det, i den nasjonale lovgivningen, var lov å si opp 
personer over 65år eller dersom bakgrunnen for oppsigelsen var pensjonering. I den nasjonale 
rett var dette et unntak fra forbudet mot diskriminering på grunn av alder, og et unntak fra det 
vernet mot oppsigelse som ellers gjaldt. 
 
 
5.3.1 EF-domstolens vurdering 
EF-domstolen understreket at en aldersgrense, som det er snakk om i Age Concern, represen-
terte en direkte diskriminering etter Rammedirektivet. Punkt 14 i direktivets fortale sa at na-
sjonale regler om pensjonsalder ikke skulle omfattes. Domstolen poengterte at dette bare 
gjaldt bestemmelser om når retten til pensjon skulle inntre. Regler om opphør av arbeidsfor-
hold lå innenfor rammen av det direktivet omfattet.
83
  
                                                 
81
  Evju, (2007) s.2-3 
82
  Sml. Rt.2010.202 avsnitt 64 
83
  Avsnitt 25, 63, jfr. De la Villa 
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Domstolen gjentok standpunktet fra De la Villa om at det var ikke et krav at nasjonal lovgiv-
ning omtalte uttrykkelig de formål som ble ivaretatt med de særskilte lovbestemmelser. Det 
var statene sitt ansvar å sikre den fulle gjennomførelsen av direktivet. Imidlertid hadde de et 
vidt skjønn i hvordan dette skulle gjøres. Hvilke midler som skulle brukes var altså opp til 
staten å komme frem til så lenge de sikret at direktivet ble fulgt fullt ut. EF-domstolen slo 
videre fast at statene hadde bevisbyrden for at de formål som ble forfulgt var lovlige. Etter 
Rammedirektivet skulle det gjelde høye krav til bevisene for at et formål var lovlig.
84
  
 
Artikkel 6.nr.1 åpner for unntak på grunn av et legitimt formål innenfor rammene av nasjonal 
rett, bl.a. legitime sysselsettings-, arbeidsmarkeds- og yrkesutdannelsespolitiske mål. I Age 
Concern sammenfattet domstolen de mulig legitime formål som sosialpolitiske formål. Doms-
tolen poengterte at slike formål var av allmenn interesse. Dette skilte dem fra individuelle 
begrunnelser. Individuelle begrunnelser var særegne for arbeidsgivere. Eksempler på indivi-
duelle begrunnelser var kostnadsreduksjon eller bedring av konkurransekraften. EF-domstolen 
uttalte videre at det kun var legitime sosialpolitiske formål som kunne begrunne unntak etter 
artikkel 6. Individuelle formål var i utgangspunktet ikke legitime.
85
  Domstolen sa imidlertid 
at nasjonale regler som forfulgte legitime formål kunne gi arbeidsgivere en viss fleksibilitet. 
 
 
5.3.2 Kommentarer 
Det er bare sosialpolitiske formål som kan begrunne unntak fra likebehandling etter Ramme-
direktivets artikkel 6.nr.1. I dette ligger det en avgrensning mot bedriftsspesifikke begrunnel-
ser slik som bedrifters økonomi og lignende. Kort sagt kan man si at bedriftsfastsatte ordning-
er ikke kan gi grunnlag for forskjellsbehandling etter artikkel 6.nr.1. Imidlertid kan det tenkes 
at sosialpolitiske formål ivaretar slike hensyn. Eksempelvis kan det tenkes at lovgiver, i tider 
med nedadgående konjunktur og arbeidsløshet, åpner for at tilsvarende hensyn godtas. Det vil 
i økonomiske nedgangstider være ekstra viktig for samfunnet at bedrifter er konkurransedyk-
tige slik at ikke ytterligere arbeidsplasser går tapt.  
 
                                                 
84
  Avsnitt 41-45, 65, 67 
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  Avsnitt 46, sml. Evju (2009) s.2-4. 
 37 
Statene har ellers en vid skjønnsmargin med hensyn til hvilke formål den ville anse som so-
sialpolitiske og hvilke tiltak den ville ta i bruk for å nå målene. Statene har bevisbyrden for at 
formålene er av sosialpolitisk art. Det foreligger et krav til proporsjonalitet. Domstolene kan 
prøve proporsjonaliteten.
86
 Kravene skal tolkes strengt. Dette er nødvendig for at vernet ikke 
skal bli en illusjon. 
 
 
 
5.4 Rosenbladt C-45/09 av 12.10.10 
Rosenbladt hadde jobbet som renholder i 39år på samme arbeidssted. Arbeidsavtalen hennes 
opphørte ved slutten av den kalendermåneden hvor hun hadde krav på pensjon og senest ved 
fylte 65. Da Rosenbladt ble 65år, ble hun informert av arbeidsgiveren om at arbeidsforholdet 
opphørte. Hun reiste da søksmål og hevdet at aldersgrensen var i strid mot aldersdiskrimine-
ringsforbudet i den tyske likebehandlingsloven som implementerte Rammedirektivet. 
 
 
5.4.1 EU-domstolens vurdering 
EU-domstolen slo først fast at regler som tillot automatisk opphør på grunn av alder, var di-
rekte diskriminerende. Problemstillingen var altså om en forskjellsbehandling kunne rettfer-
diggjøres i henhold til unntaksreglene i direktivets artikkel 6.nr.1. 
 
Et spørsmål var om aldersgrensen var forenlig med direktivets regler da den var gitt anvendel-
se uten hensyn til konjunkturen eller den konkrete situasjonen på arbeidsmarkedet. Alders-
grensen hadde vært praktisert ganske konsekvent gjennom flere tiår.
87
 Domstolen fremhevet 
at det dreide seg om avveining av ulike hensyn som poliske, sosiale, demografiske og bud-
sjettmessige. Hensynene var sentrale ved avveiningen om man skulle forlenge de ansattes 
arbeidsliv eller pensjonere dem.
88
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Ved proporsjonalitetsvurderingen påpekte EU-domstolen at bestemmelser som i den tyske 
lovgivningen ikke bare var basert på at arbeidstakeren nådde en viss alder, men også på at hun 
hadde en rett til pensjon. Slike bestemmelser kunne, etter domstolens syn, ikke prinsipielt 
anses å være for inngripende overfor arbeidstakeren.
89
  
 
Domstolen poengterte også at den tyske regelen forutsatte et avtalegrunnlag. Arbeidsgiveren 
kunne ikke ensidig etablere en aldersgrense eller påberope opphør. Imidlertid tilføyde doms-
tolen at dette ikke betydde at slike klausuler i tariffavtaler var unntatt fra prøvelse.
90
 
 
EU-domstolen kom videre frem til at det ikke var noe i veien for at en stat kunne erklære en 
tariffavtale for å være allmenngyldig. De påpekte imidlertid at en slik avtale ikke måtte frata 
arbeidstakere det vernet de hadde for aldersdiskriminering.
91
 
 
Det var hevdet at aldersgrensen ikke kunne være lovlig da den hadde vært praktisert over lang 
tid uten å ha noen synlig effekt på sysselsettingen. EU-domstolen tok ikke stilling til dette 
spørsmålet. De vurderte heller ikke om andre, mindre inngripende, tiltak kunne oppnå formå-
let.
92
 Den uttalte at statene hadde en skjønnsmargin og poengterte at aldersgrensen var et re-
sultat av en tariffavtale.  
 
 
5.4.2 Kommentarer 
Statene har vid skjønnsmargin i forhold til hvordan de vil oppfylle sosialpolitiske mål, men 
målene kan ikke bli så vide at diskrimineringsvernet for alder blir så uthulet at det er illuso-
risk. Det kan se ut til at det ikke stilles krav til statene om å bevise at tiltakene som velgers, 
har den ønskede virkningen – det er nok at tiltakene objektiv sett er egnet til å nå formålene. 
 
Dommen slår fast at en kan fastsette aldersgrenseregler i tariffavtaler så lenge disse er innen-
for Rammedirektivets regler. 
                                                 
89
  Avsnitt 47-48. 
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  Avsnitt 50-52 
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  Avsnitt 80 
92
  Hack, (2010) s.2-4 
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Ved proporsjonalitetsvurderingen er pensjonsordning et moment som tillegges vekt og kan 
trekke i retning av at forskjellsbehandlingen tillates. 
 
 
 
5.5 Prigge C-447/09 av 13.09.11 
Saken gjaldt en tvist mellom tre piloter og arbeidsgiveren Lufthansa om en tariffestet alders-
grense. Aldersgrensen innebar et automatisk opphør av arbeidsavtalene ved fylte 60år. De 
internasjonale sertifikatreglene åpnet for at piloter kunne fly frem til fylte 65år forutsatt at de 
var én av en besetning med flere piloter, og at de andre pilotene ennå ikke hadde fylt 60år. De 
tyske offentligrettslige reglene var i samsvar med dette. Arbeidstakerorganisasjonen reiste sak 
med spørsmål om den tariffestede aldersgrensen på 60 år var forenlig med Rammedirektivet.  
 
 
5.5.1 EU-domstolens vurdering 
EU-domstolen drøftet artikkel 2.nr.5, artikkel 4.nr.1, artikkel 6.nr.1 og foretok en avveiing av 
alminnelige fellesskapsrettslige prinsipper. Den kom til at ingen av reglene kunne begrunne 
en slik aldersgrense.  
 
Etter artikkel 2.nr.5 er Rammedirektivet ikke til hinder for tiltak som blant annet er nødvendi-
ge av hensyn til den offentlige sikkerhet og befolkningens helse. Domstolen uttalte at også 
arbeidslivets parter kunne fastsette slike bestemmelser forutsatt at de var gitt kompetanse til 
dette av lovgiver. Imidlertid kunne ikke den tariffbestemte 60-årsgrensen anses nødvendig av 
hensyn til den offentlige sikkerhet eller helsen da det alt var fastsatt en aldersgrense på 65år i 
både internasjonale og nasjonale offentligrettslige bestemmelser.
93
 
 
Domstolen vurderte også om aldersgrensen kunne godtas med hjemmel i artikkel 4.nr.1.; den 
spesielle aktivitetens karakter eller den sammenheng den utøves i. Det oppstilles også et krav 
til proporsjonalitet mellom tiltakene og det som kan oppnås. Domstolen slo fast at heller ikke 
her kunne en 60-års aldersgrense anses som nødvendig. De internasjonale og nasjonale offent-
                                                 
93
  Avsnitt 61, 64, 83. 
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ligrettslige bestemmelser på området tillot flyvning lenger.
94
 Det kunne dermed ikke rettfer-
diggjøres at alle over 60år måtte slutte. 
 
Til slutt vurderte EU-domstolen om aldersgrensen kunne godtas med hjemmel i Rammedirek-
tivets artikkel 6.nr.1. Domstolen pekte på at oppregningen rundt legitime formål i artikkel 
6.nr.1. ikke er uttømmende. Samtidig ble det understrekt at kun er sosialpolitiske formål som 
kan komme i betraktning som legitime etter artikkelen. Hensynet til luftsikkerheten var ikke 
et sosialpolitiskformål, og aldersgrensen kunne derfor ikke forsvares etter artikkel 6.nr.1.
95
 
 
Generaladvokaten hadde i sitt forslag til avgjørelse uttalt at det kunne gi ekstra legitimitet til 
en aldersgrense at den var kommet i stand gjennom en tariffavtale. Generaladvokaten mente 
at en, ved å akseptere ordningen, kunne bevare et spillerom for kollektive forhandlinger og at 
dette kunne anses som et legitimt sosialpolitisk formål etter artikkel 6.nr.1.
96
  
I sin domsavsigelse gav EU-domstolen uttrykk for at lovgiver kunne overlate til arbeidslivets 
parter å komme til en overenskomst. En slik overenskomst måtte likevel være i tråd med EU-
retten og Rammedirektivet.
97
 
 
 
5.5.2 Kommentarer 
Både generaladvokatens innstilling og EU-domstolens avgjørelse illustrerer at det dreier seg 
om en avveining mellom to grunnleggende rettigheter - arbeidstakernes rett til ikke diskrimi-
nering sett imot arbeidslivets parters interesse av å opprettholde autonomien i kollektivfor-
handling.
98
 Dommen vurderer retten til kollektive forhandlinger opp imot vernet for alder og 
finer at kollektive forhandlinger ikke kan tillates et videre spillerom enn lovgiver. En slik ord-
ning vil undergrave diskrimineringsvernet.  
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   Avsnitt 65,73,76, 83 
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  Avsnitt 77, 80, 82-83 
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  Charter of Fundamental Rights of the European Union, artikkel 21 og 28. 
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Prigge viser at EU-domstolen foretar en konkret, grundig og streng analyse av saken, de for-
mål som begrunner aldersgrenser og forholdsmessigheten av slike aldersgrenser.
99
 
 
 
 
5.6 Oppsummering  
Dommene går inn i hverandre, bekrefter og utvikler hverandre. Klare retningslinjer for tolk-
ningen av Rammedirektivet synliggjøres og klare prinsipper utvikles 
 
Det kan stilles spørsmål ved om det har skjedd en endring av fokus i EU-domstolen ved Prig-
gesaken. Ved Prigge-dommen foretok domstolen en mye mer konkret vurdering enn tidligere. 
Den veide de konkrete argumentene som forelå i saken mot hverandre. Tidligere har domsto-
len drøftet sakene på et mer overordnet plan. Samfunnets og kollektivets behov fått mye plass. 
I Prigge ble individuelle hensyn tillagt vekt. Det vil være spennende å se om EU-domstolen 
følger opp denne tendensen i fremtidige avgjørelser. 
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6 RETTSPRAKSIS I NORGE 
I henhold til rettspraksis før Rammedirektivet ble implementert i norsk lovgivning var lavere 
aldersgrenser enn 70år normalt tillatt dersom tre grunnvilkår var oppfylt. Vilkårene var utvik-
let gjennom rettspraksis.
100
 De tre grunnvilkår som måtte oppfylles var at aldersgrensen måtte 
vært praktisert konsekvent, at den var kjent for arbeidstakerne og arbeidstaker var sikret en 
tilfredsstillende pensjonsordning ved avgang.  
 
Den første avgjørelsen vedrørende pliktig avgang som følge av oppnådd aldersgrense etter at 
Rammedirektivet var inkorporert i arbeidsmiljøloven, fikk vi i 2006. Det var likevel ikke før 
2010 at den ble behandlet i Høyesterett. Den første saken var Kystlink saken.  
 
 
 
6.1 Kystlink Rt. 2010.202. 
Saken gjaldt en skipselektriker som hadde fylt 62år ved ansettelse i rederiet Nye Kystlink. På 
tidspunktet for ansettelsen var aldersgrensen for sjømenn 62år. Skipselektrikeren hadde alt 
passert aldersgrensen ved ansettelsen. Etter at han ble ansatt ble det inntatt en endring i rede-
riets manual. De nye reglene sa at arbeidere som oppnådde pensjonsalder automatisk skulle 
motta oppsigelse. Arbeidstakeren ble etter dette oppsagt og tilbudt en midlertidig ansettelses-
kontrakt. Oppsigelsen ble meddelt to år etter ansettelsen. Arbeidstakeren godtok ikke oppsi-
gelsen. Han tok ut søksmål med påstand om at oppsigelsen var i strid med forbudet mot al-
dersdiskriminering.  
 
 
6.1.1 Høyesteretts vurdering 
Lovgiver hadde, ved implementeringen av direktivet, forutsatt at 62-årsgrensen kunne opp-
rettholdes. Høyesterett tok først stilling til om lovgivers vurdering skulle legges til grunn eller 
om dette spørsmålet måtte vurderes ytterligere. Førstvoterende kom til at det ikke var tilstrek-
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  Jfr. Rt. 2011.964 avsnitt 34; RG 1968.371 og NAD 1986.207, LB-1995-1486 
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kelig å konstatere at lovgiver hadde forutsatt at reglene var forenelige med direktivet. Dom-
stolene måtte vurdere spørsmålet på selvstendig grunnlag med utgangspunkt i de samme 
rettskilder som ville gjelde dersom spørsmålet ble forelagt EU-domstolen.
101
 
 
Høyesterett gikk så over til å drøfte om spørsmålet skulle avgjøres utfra en individ- eller en 
gruppebetraktning. De slo fast at en, i norsk rett, kunne legge til grunn en gruppebetraktning 
ved vurderingen av diskrimineringsreglene.
102
 Det var altså ikke krav til at regelen måtte være 
saklig og forholdsmessig sett i forhold til det enkelte individ. Aldersgrensen kunne, i dette 
tilfellet, altså vurderes utfra gruppen sjømenn som helhet. 
 
Til slutt vurderte Høyesterett om aldersgrensen var ulovlig sett i lys av diskrimineringsforbu-
det for alder. Dette gjorde de ved at de først stilte spørsmål om aldersgrensen hadde et legitimt 
formål. Formålet med aldersgrensen var å ivareta både de over 62 år og det øvrige mannska-
pets sikkerhet. Høyesterett fant at et slikt formål klart lå innenfor det som kunne betraktes 
som legitime formål. I tillegg uttalte de at det måtte være opp til lovgiver å fastslå hvilke for-
mål som var sterke nok til å begrunne unntak i reglene om aldersdiskriminering og å avveie 
kryssende hensyn. Argumentet om at arbeidet ikke var like krevende til sjøs som det hadde 
vært tidligere, ble ikke tillagt særlig vekt.
103
  
 
Flertallet kom til at det måtte tillegges vekt at Norge ikke var forpliktet til å inkorporere 
Rammedirektivet men at det var gjort ut i fra en hensiktsmessighetsvurdering. De uttalte at det 
i tvilstilfeller, slik de anså dette for å være, burde vises en særlig tilbakeholdenhet med tanke 
på å sette til side lovgivers vurdering rundt regelens gyldighet.
104
 Det ble avsagt dissens. Den 
ene dommeren i mindretall bemerket at det måtte foretas en mer konkret vurdering om alders-
grensens forholdsmessighet. Han uttalte at lovgiver ikke hadde fortatt en grundig vurdering av 
spørsmålet. Lovgivers vurdering bar preg av å være kort, generell og overfladisk.
105
 Da vurde-
ringen ikke var undergitt en grundigere vurdering, kunne ikke dommeren se at den var forene-
lig med forbudet mot diskriminering. 
                                                 
101
  Avsnitt 51-56 
102
  Avsnitt 64-65 
103
  Avsnitt 68,70 
104
  Avsnitt 70 
105
  Avsnitt 90-91 
44 
 
6.1.2 Kommentarer 
Dommen inneholdt flere dissenser - både når det gjaldt hvilken betydning direktivet skulle få 
og hvilken terskel som skulle legges til grunn for å anse unntak fra forbudene mot forskjells-
behandling for å være oppfylt. Dette kom trolig som en følge av at lovgiver endte opp med å 
implementere direktivet samtidig som de uttalte at dett ikke skulle ha virkninger for rettstil-
standen.
 106
 Dette gjorde det uklart hvilken rettsstilling som forelå. 
 
Høyesterett behandler spørsmålet om aldersgrensen ivaretar helse- og sikkerhetshensyn under 
unntak etter artikkel 6.nr1. EU-domstolen har slått fast at det kun er sosialpolitiske hensyn 
som kan unntas etter artikkel 6.nr.1. Hensynet til helse og sikkerhet skal følgelig behandles 
etter unntaksregelen i artikkel 4.nr.1.
107
 
 
Uttalelsene i Kystlinkdommen om at de samme rettskilder skulle gjelde ved norske domstoler 
som om spørsmålet ble forelagt EU-domstolen, viste at EU-retten stod helt sentralt også i 
norsk rett. På tross av dette kom Høyesterett til at de ønsket å reservere seg fra dette utgangs-
punktet. Høyesterett ønsket å vise tilbakeholdenhet med å sette lovgivers vurderinger, av at 
aldersgrensen var i samsvar med direktivet, til side. Et naturlig spørsmål blir dermed hva som 
blir tilbake av intensjonen om at de norske reglene skulle gi et like godt vern som etter EU-
retten.
108
 Domstolen fulgte her lovgivers vurdering uten å drøfte om den var saklig og for-
holdsmessig.  
 
 
 
6.2 Gjensidige Rt. 2011.964. 
Saken gjaldt spørsmål om en bedriftsfastsatt aldersgrense på 67år hos Gjensidige Forsikring 
var tillatt. A arbeidet hos gjensidige frem til hun fylte 67år. Hun søkte da om å få fortsette i 
sin stilling. Søknaden ble avslått med den begrunnelse at selskapet praktiserte en aldersgrense 
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  Jfr. Age Concern og Prigge 
108
  Roseth og Kvalvik (2012) s.151 
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på 67år. A tok så ut søksmål mot Gjensidige med påstand om at avslutningen av arbeidsfor-
holdet var ugyldig 
 
 
6.2.1 Høyesteretts vurdering 
Høyesterett slo fast at aldersgrensen representerte en direkte diskriminering. Spørsmålet ble 
etter dette om diskrimineringen var lovlig i henhold til unntaksregelen i arbeidsmiljøloven 
§13-3,2.
109
 
 
Høyesterett konstaterte at den bedriftsfastsatte aldersgrensen oppfylte de tradisjonelle vilkåre-
ne.
110
 Aldersgrensen var praktisert konsekvent, den var kjent og A mottok en tilfredsstillende 
pensjon.
111
 
 
Videre henviste Høyesterett til Kystlinkdommen og uttalelsene om at reglene rundt aldersdis-
kriminering måtte tolkes i samsvar med Rammedirektivet og at det kunne foretas en gruppe-
vurdering.
112
  
 
Det sentrale spørsmål ble etter dette om aldersgrensen var et lovlig unntak fra reglene om al-
dersdiskriminering jfr. arbeidsmiljøloven §13-2, 2 og Rammedirektivets artikkel 6.nr.1. Høy-
esterett tok utgangspunkt i spørsmålet om aldersgrensen var akseptert av lovgiver og om for-
målet var legitimt.
113
 Det ble tillagt vekt at det var en lang og utbredt tradisjon for bedriftsin-
terne aldersgrenser og at det i det vesentlige var konsensus om ordningen i arbeidslivet.
114
 
Ved tolkningen av forarbeidene kom Høyesterett til at lovgivers vilje hadde vært å videreføre 
praksisen så langt den var forenelig med direktivet. Høyesterett konkluderte med at det ikke 
fantes holdepunkter for noe annet enn at lovgiver fortsatt aksepterte de bedriftsfastsatte al-
dersgrensene på 67 år. Videre uttalte de at det ikke var tvilsomt at aksepten var basert på 
overordnede sosialpolitiske formål. Høyesterett viste til at aldersgrensene ivaretok hensynet til 
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arbeidsdeling mellom generasjonene, det skapte forutberegnelighet for arbeidsgiverne og det 
var et utbredt ønske hos mange arbeidstakere å gå av ved 67år.
115
 Høyesterett bemerket at 
dette ordningen også fant støtte i Rosenbladt-dommen fra EU-domstolen.  
Etter at Høyesterett hadde kommet til at aldersgrensen hadde et legitimt formål gikk de over 
til vurderingen om grensen var forholdsmessig. De la her vekt på at aldersgrensen var kombi-
nert med en god pensjon og at aldersgrensen var høy i europeisk sammenheng. Også her viste 
Høyesterett til Rosenbladt- saken. 
 
 
6.2.2 Kommentarer 
Evju har kritisert konklusjonen om at det var konsensus fra partene i arbeidslivet rundt alders-
grensen i arbeidslivet.
116
 Førstvoterende dommer henviser til høringsuttalelser fra LO og 
Unio. Etter Evjus syn kan ikke disse to organisasjonene utgjøre partene i arbeidslivet verken i 
sak eller omfang. I de aktuelle høringsuttalelense fremgikk det også at det store flertall av 
arbeidstakerorganisasjoner var imot ordninger som i Gjensidigesaken.
117
 
 
Forholdsmessighetsvurderingen fra Høyesterett er kort. Roseth og Kvalvik påpeker at det 
vanskelig å lese utfra dommen at Høyesterett har vurdert om grensen på 67år var nødvendig 
for å oppnå formålene. Det fremkommer heller ikke at Høyesterett har vurdert om det var 
forholdsmessig og nødvendig å opprettholde en 67-årsgrense når man i tillegg har en alminne-
lig 70-årsgrense i arbeidsmiljøloven. Dommen gir altså lite veiledning for hvordan slike vur-
deringer skal foretas. 
 
Det at de tre tradisjonelle vilkår, utarbeidet gjennom rettspraksis, anvendes i Gjensidige, viser 
at de fortsatt har aktualitet også etter inkorporeringen av Rammedirektivet. 
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 47 
6.3 Helikopterpilot Rt. 2012.219. 
Saken gjaldt en tariffavtalt aldersgrense for helikopterpiloter ansatt i CHC Helikopter Service 
AS. Etter tariffavtalen var avgangsalder 58år. Pilotene hadde imidlertid rett til å fortsette i 
stillingene frem til 60år. Ved 60år forelå det en plikt til å fratre. I 2007 meddelte A at han 
ønsket å fortsette i sin stilling etter fylte 60år. Han viste til forbudet mot aldersdiskriminering. 
Helikopter Service var først positive til dette, men etter krav fra fagforeningene endret de 
standpunkt. Ti helikopterpiloter tok etter dette ut stevning mot selskapet og hevdet at alders-
grensen var i strid med arbeidsmiljølovens regler om forbud mot aldersdiskriminering. 
 
Rett før saken skulle behandles i Høyesterett ble den stoppet. Bakgrunn for dette var behand-
lingen av Prigge i EU-domstolen. Prigge-saken hadde en tilsvarende problemstilling som i 
Helikopterpilot. I kjennelsen uttalte Høyesterett at bakgrunn for at de stanset saken var at 
Prigge kunne ha sentral betydning for Helikopterpilot.
118
 Helikopterpilot-saken ble gjenopp-
tatt for Høyesterett når domsavsigelse fra EU-retten i Prigge-saken forelå.  
 
 
6.3.1 Høyesteretts vurdering 
Høyesterett slo innledningsvis fast at aldersgrensen utgjorde en forskjellsbehandling på 
grunnlag av alder. Spørsmålet var om en slik forskjellsbehandling likevel kunne godtas etter 
arbeidsmiljøloven § 13-3,2. 
 
Som i Kystlink- og Gjensidigedommen slo Høyesterett fast at tvisten måtte avgjøres som om 
saken hadde blitt forelagt EU-domstolen.
119
  
 
Høyesterett tok utgangspunkt i Prigge-saken og sertifikatreglene for pilotene da de vurderte 
om helse og sikkerhet gav et saklig formål. Problemstillingen var en noe annen enn i Prigge. 
Mens man i Prigge hadde fokusert på den generelle luftfartsikkerheten og helsen til piloter, 
passasjerer og de som bodde i områder hvor flyene fløy, la man i Helikopterpilotsaken vekt på 
belastningen pilotene ble utsatt for ved støy og vibrasjoner.
120
 På tross av dette fant Høyeste-
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rett ut at de to sakene måtte bedømmes på lik måte. Både luftfartsikkerhet og pilotenes fare 
for skader og belastninger var legitime formål.  
Imidlertid fant Høyesterett at, så lenge de offentligrettslige reglene tillot flyvning til 65år, var 
aldersgrensen på 60år ikke forholdsmessig. Etter dette var unntaksreglene i Rammedirektivets 
artikkel 2.nr.5 og 4.nr.1 ikke anvendelige. Formålene kunne sikres med mildere inngripen.  
Høyesterett bemerket at unntaksregelen i Rammedirektivets artikkel 6.nr1 kun gjaldt for alder. 
Unntaket måtte være av sosialpolitisk karakter og forskjellsbehandlingen måtte være nødven-
dig og forholdsmessig i forhold til formålet, jfr. arbeidsmiljøloven §13-3,2. 
Det var av arbeidsgiver og partshjelper anført at aldersgrensen ivaretok formålene verdig av-
gang, hensyn til å slippe nye generasjoner til, ønske om en gunstig pensjonsordning og å ska-
pe et handlingsrom for tariffavtalene. Om dette uttalte Høyesterett at hensynene nok kunne 
godtas som saklige formål etter artikkel 6 nr.1. Imidlertid tok ikke Høyesterett konkret stilling 
til argumentene da de fant at forskjellsbehandlingen uansett ikke var forholdsmessig.
121
  
 
Til argumentet om at pensjonen var god, uttalte Høyesterett at deltakelse i arbeidslivet også 
hadde en egenverdi som kunne stilles opp mot pensjonsverdien.
 122
 
 
I spørsmålet om verdig avgang, kom Høyesterett frem til at plikten til å forlate stillingen ikke 
var nødvendig. Sikkerheten ble ivaretatt gjennom prestasjons- og helsetester. Dersom disse 
ikke ble bestått, måtte piloten slutte i jobben uavhengig av hans alder. Høyesterett bemerket at 
en slik avgang vanskelig kunne ses som mer uverdig om den skjedde etter fylte 60 enn før. 
Forskjellsbehandlingen var dermed verken nødvendig eller forholdsmessig for å ivareta en 
verdig avgang.
123
 
 
Heller ikke hensynet til raskere avansement for yngre arbeidstakere fant Høyesterett at kunne 
begrunne aldersgrensen. De uttalte at et slikt argument kunne påberopes av alle arbeidsgivere. 
Det ville i så fall bli lite igjen av diskrimineringsvernet.
124
 Vernet ville blitt uthulet. Skulle et 
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slikt unntak godtas måtte det kunne påvises et særlig behov for flere aldersgrupper på ar-
beidsplassen eller lignende.  
 
Aldersgrensen var avtalt gjennom tariffavtale. Høyesterett kunne ikke se at tariffpartene skul-
le ha en større frihet til å sette til side diskrimineringsreglene for å sikre raskere avansement 
enn det arbeidsgivere kunne ha. 
125
 
Til anførselen fra arbeidstakerorganisasjonen om at aldersgrensen var nødvendig for å bevare 
en god pensjonsordning påpekte Høyesterett at de ikke kunne se en direkte sammenheng mel-
lom pensjonsordningen og aldersgrensen.
126
 Pilotene kunne i utgangspunktet beholde retten til 
pensjon selv om de valgte å stå i jobb etter 60år. Det at en kunne tenke seg at pensjonsord-
ningen ble endret dersom de fortsatte ut over 60år, gjorde ikke aldersgrensen nødvendig og 
forholdsmessig. Aldersdiskriminering var forbudt og eventuelle negative følger kunne ikke 
tas hensyn til.  
 
 
6.3.2 Kommentarer 
Prigge-dommen var av stor betydning for Høyesterett ved behandlingen av helikopterpilot-
saken. Dette kan man se ved at behandlingen ble stanset i påvente av EU-dommen. I kjennel-
sen om stansing uttalte Høyesterett at avgjørelsen av det prinsipielle spørsmålet rundt flysik-
kerhet som hensyn, kunne ha en sentral betydning for avgjørelsen i helikoptersaken.
 
Dette 
gjorde at det ble besluttet å stanse saken. Uttalelsen gav nok et signal om at det norske alders-
diskrimineringsforbudet skulle tolkes i lys av EU- retten.
127
  
 
Mens Høyesterett i tidligere saker hadde lagt vekt på at spørsmålet om diskriminering måte 
ses i lys av gruppen som helhet, gav de i Helikopterpilot større rom for individuelle interesser. 
I helikopterpilot-saken ble egenverdien av arbeid tillagt vekt. Individets interesse av å arbeide 
veide tyngre enn majoritetens ønske om en god pensjonsordning og arbeidsgivers ønske om 
forutsigbarhet. Dette er i kontrast til tidligere dommer fra Høyesterett.  
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EU-domstolens vurdering av forholdsmessighet står i kontrast til den praksis man har sett i 
Norge frem til Helikopterpilot. Ekstra stor kontrast er det kanskje mellom Prigge og Gjensidi-
ge. Fra å gi en snever forholdsmessighetsvurdering i de tidligere sakene, gav Høyesterett her 
en grundig vurdering av kravet til nødvendighet og forholdsmessighet. Dette kan gi signaler 
om at det stilles strenge krav til at midlene er nødvendige og forholdsmessige; at det ikke er 
nok at målene og intensjonen er god.  
 
 
6.4 Mediaas LDO 13/1490 av 4. februar 2014 
Saken gjaldt NRKs nyhetskommentator Mediaas. Mediaas fylte 67år i 2013. Han måtte fratre 
sin stilling januar 2014. Bakgrunn for fratredelsen var en bedriftsintern tariffavtale som slo 
fast at aldersgrensen i NRK var 67år. Mediaas forela saken for likestillings- og diskrimine-
ringsnemnda, LDO, med påstand om at aldersgrensen representerte aldersdiskriminering og 
var i strid med unntaksreglene i arbeidsmiljøloven §13-3. 
 
 
6.4.1 Likestilling- og diskrimineringsombudet 
LDO tok utgangspunkt i at aldersgrensen representerte en direkte diskriminering. De gikk så 
over til å vurdere om aldersgrensen representerte et lovlig unntak etter §13-3,2.  
 
Det fremgikk av konteksten for tariffavtalen at aldersgrensen var begrunnet i sosialpolitiske 
formål så som verdig avgang, gjennomstrømning og forutsigbarhet for arbeidsgiver. LDO 
henviste til De la villa-dommen og uttalte at en presisering av målene ikke var nødvendig så 
lenge de fremgikk av konteksten. LDO drøftet ikke saklighetskravet videre da de fant at det 
avgjørende i saken ville være om aldersgrensen var nødvendig og forholdsmessig.
128
 
 
Det avgjørende spørsmålet var hvilken dom fra Høyesterett som var retningsgivende for be-
driftsfastsatte aldersgrenser - om det var Gjensidige som faktisk gjaldt en bedriftsfastsatt al-
dersgrense på 67år eller den etterfølgende Helikoperpilot saken som gjaldt en tariffastsatt 
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grense på 60år for en yrkesgruppe. LDO tok utgangspunkt i Helikopterpilot.
129
 De begrunnet 
dette med at uttalelsene i Helikopterpilot var overordnede og prinsipielle. Slik de så det, var 
Høyesteretts tilnærming i Helikopterpilot mer i overenstemmelse med de grunnleggende dis-
krimineringsrettslige prinsippene slik de ble uttrykt både i norsk lovverk og internasjonale 
menneskerettigheter. Dette kom av at man i denne saken hadde lagt avgjørende vekt på en 
konkret nødvendighets- og forholdsmessighetsvurdering slik arbeidsmiljøloven §13-3 stiller 
krav om.  
 
LDO henviste til EU-domstolens uttalelser og slo fast at domstolene skulle være varsomme 
med å sette til side tariffavtaler. Videre utalte de at tariffavtalene måtte holde seg innenfor 
lovverket. Etter dette kunne en tariffavtale i seg selv ikke tale for at aldersgrensen var lov-
lig.
130
  
 
LDO kom til at de hensyn som 67-årsgrensen skulle ivareta var tilsvarende de hensyn lovgi-
ver hadde uttalt var bakgrunn for 70-årsgrensen; verdig avgang, sysselsetting, generasjonsfor-
deling og forutsigbarhet for arbeidsgiver. I tillegg kom hensynet til aldersgrensen som et gode 
for arbeidstakerne. LDO fant at hensynet til godet kunne ivaretas gjennom en mindre inngri-
pende ordning; gjennom frivillighet. Aldersgrensen kunne etter dette ikke anses som nødven-
dig.  Det at flere hadde fått fortsette etter 67år talte, slik LDO så det, også for at aldersgrensen 
ikke var nødvendig. 
131
 
 
Et naturlig spørsmål ble da om den gode pensjonsordningen gjorde ordningen forholdsmessig. 
LDO kom til at dette ikke var tilfelle. De henviste til Helikopterpilotsaken sine uttalelser om 
at arbeid i seg selv hadde en egenverdi og at pensjonsavtaler ikke kunne være avgjørende.
132
  
 
Avslutningsvis bemerket LDO at man etter det nye pensjonssystemet kunne opptjene pensjon 
frem til 75år. Det nye systemet la opp til at en måtte arbeide lenger for å oppnå full pensjon. 
Slik LDO så det, ville en oppheving av lavere pensjonsaldre være med å oppfylle pensjons-
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ordningens hensikt og at dette også kunne trekke i retning av at aldersgrensen ikke var for-
holdsmessig.
133
 
 
 
6.4.2 Kommentarer 
LDO setter, i sin avgjørelse, fokus på flere spørsmål som man hittil ikke har fått en endelig 
avklaring på i rettspraksis.  
 
Det første er spørsmålet rundt hvilken dom som er retningsgivende for de bedriftsinterne al-
dersgrensene. Er det Gjensidige, som altså dreier seg om en bedriftsintern aldersgrense, eller 
er det den etterfølgende Helikopterpilotsaken? 
 
For det andre reises spørsmålet om det kan anses som nødvendig og forholdsmessig med en 
aldersgrense på 67år når en alt har en aldersgrense på 70år som skal ivareta de samme prin-
sippene. I tillegg stilles det spørsmål rundt naturligheten av en aldersgrense på 67 etter at vi 
har fått nytt pensjonssystem.  
 
LDO-avgjørelsen har fått kritikk fordi den ikke legger nok vekt på forskjellen på en 67-
årsgrense og en 60-års aldersgrense. Kritikken dreier seg om Helikopterpilot i det hele tatt var 
relevant for Mediaas-saken som følge av den store forskjellen i aldersgrensene. LDOs drøftel-
se av spørsmålet er kort. Imidlertid inneholder Helikopterpilot de eneste prinsipielle uttalelse-
ne vedrørende nødvendighets- og forholdsmessighetsvurderingens anvendelse i norsk rett. Det 
kan således være naturlig at LDO tilla disse uttalelsene vekt.
134
 
 
 
 
6.5 Dom i Borgarting Lagmannsrett LB-2013-144423 av 05.03.14. 
Saken dreide seg om en bedriftsfastsatt aldersgrense. A jobbet som skadeoppgjørskonsulent i 
Sparebank1 Skadeforsikring da hun fylte 67år. I informasjonsmateriell fra bedriften sto det at 
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ansatte, ved oppnådde 67år, kan avslutte sitt ansettelsesforhold og motta alderspensjon. A 
ønsket å fortsette og foretok ingen videre handlinger rundt fratredelsesspørsmålet. Noen må-
neder senere mottok hun en oppsigelse. A mente hun ikke kunne tvinges til å slutte i jobben 
før hun nådde lovens grense på 70år og tok ut stevning mot Sparebank1. 
 
 
6.5.1 Domstolen 
Domstolen slo fast at spørsmålet var om den bedriftsinterne ordningen med avgangsalder på 
67år var gyldig etter arbeidsmiljøloven, §15-13a, andre punktum.   
 
Domstolen henviste til de tre tradisjonelle vilkår for avgangsalder lavere enn 70år.
135
 Domsto-
len bemerket at det springende punkt i denne saken var om aldersgrensen hadde vært tilstrek-
kelig kjent blant de ansatte. Slik domstolen så det, hadde vitneførsel vist at aldersgrensen ikke 
var alminnelig kjent blant de ansatte.  
 
Sparebank1 viste til at det var vanlig med aldersgrense på 67år i arbeidslivet og at begrepet 
pensjonsalder tradisjonelt hadde vært ensbetydende med aldersgrense. Domstolen kom til at 
argumentet, etter ny pensjonsordning hvor begrepene var gitt ulik betydning, ikke lenger kun-
ne tillegges vekt. Det forelå en klar oppfordring til Sparebank1 å rette opp i informasjonen de 
gav dersom de ønsket at aldersgrensen skulle være bundet til pensjonsalder. Slik flertallet så 
det, forelå det ikke tilstrekkelig grunnlag til å fastslå at pensjonsalder også var en aldersgren-
se.  
 
 
6.5.2 Kommentar 
Lagmannsretten gjør det klart at det er forskjell på aldersgrense og pensjonsalder. Etter den 
nye pensjonsreformen trådte i kraft, er ikke lenger 67år en naturlig avgangsalder. Dette er 
fordi man nå har mulighet til fleksibelt uttak av pensjon fra 62 til 75år. 
 
Dommen kan tolkes slik at den gir arbeidsgivere en skjerpet informasjonsplikt hvis alders-
grensen skal være lavere enn lovens hovedregel på 70år. Med grunnlag i den fleksible ord-
                                                 
135
  Sml. Gjensidige-dommen 
54 
 
ningen, i det nye pensjonssystemet, er det ikke lenger noe som tilsier at det foreligger en lave-
re aldersgrense enn 70år dersom det ikke opplyses klart om dette. 
 
 
  
6.6 Oppsummering  
Som Mediaas saken illustrerer er rettstilstanden for bedriftsinterne aldersgrenser usikker etter 
Høyesteretts dommer i saken Gjensidige og Helikopterpilot. Det springende punkt er om He-
likopterpilotdommen representerer en retningsendring eller om de to sakene regulerte to ulike 
områder. 
 
LDO fant at Helikoperpilot nettopp medførte en retningsendring. Også bedriftsinterne alders-
grenser må underlegges en konkret vurdering i forhold til om den var nødvendig og forholds-
messig.  
 
LDO er blitt kritisert, av blant annet NHO, for å tolke høyesterettspraksis feil. NHO mener at 
Gjensidige-dommen er normgivende for bedriftsinterne og tariff-fastsatte aldersgrenser på 67 
år. 
136
 
 
Dommen i Borgarting er i tråd med linjene som trekkes opp i av LDO i Mediaas-saken. Det 
kan se ut til at domstolen stiller strengere krav til oppfyllelse av de tradisjonelle vilkårene for 
bedriftsinterne aldersgrensen enn hva som ble gjort i Gjensidige. 
 
Kort oppsummert kan en si at rettstilstanden for bedriftsinterne aldersgrenser fortsatt er uklar. 
Trolig utgjør LDOs avgjørelse i Mediaas og Borgartings domsavsigelse i Sparebank1-saken 
nyttige innspill i hvordan reglene skal tolkes. Imidlertid må det bemerkes at LDO har liten 
rettskildemessig vekt. Heller ikke lagmannsrettens dom er avgjørende. Det gjenstår dermed å 
se om sakene blir tatt videre til rettssystemet, slik at vi får en endelig avklaring 
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7 OPPSUMMERING AV RETTSTILSTANDEN 
 
7.1 Krav til bedriftsintern aldersgrense 
Aldersgrenser innebærer en direkte diskriminering og må dermed begrunnes i en unntaksregel 
for å være lovlige. Etter arbeidsmiljøloven §13-3,2, kan forskjellsbehandling begrunnet i alder 
godtas dersom kravene til saklig formål, nødvendighet og forholdsmessighet er oppfylt. 
 
For bedriftsinterne aldersgrenser er det to hovedgrupper, helse/ sikkerhet og sosialpolitiske 
formål, som angir saklig formål.  
 
Helse og sikkerhet er særlig aktuelt i arbeid eller yrker hvor belastningen er stor eller hvor det 
kan oppstå fare for andre dersom helsen svekkes, jfr. artikkel 4 nr1. Dette dreier seg gjerne 
om yrker hvor de ansatte har en form for beredskap slik som hos brannmenn operativt politi. 
Det kan også dreie seg om yrker hvor en med sviktende helse kan representere en fare for 
omgivelsene slik som hos yrkessjåfører eller flyvere. Rettspraksis har vist at helse og sikker-
hets formål godtas som legitime, jfr. eksempelvis Helikopterpilot. 
 
Videre må aldersgrenser, som ikke er begrunnet i nødvendighet i forhold til et spesifikt arbeid 
eller yrke, kunne begrunnes i overordnede sosialpolitiske hensyn etter artikkel 6.nr1. EU-
domstolen har slått fast at kun statene kan fastsette de sosialpolitiske formålene og at de må 
være allmenngyldige. Av dette kan det utledes at bedriftsinterne formål ikke godtas etter ar-
tikkelen. Det betyr at dersom man skal sette en lavere aldersgrense internt i bedriften, må dis-
se være av sosialpolitisk art. Dette vil igjen bety at det ikke godtas avtaler som gjelder et kon-
kret arbeidssted. Slike avtaler er knyttet til det konkrete stedets behov og er dermed ikke av 
sosialpolitisk art. Staten må angi hvilke formål som godtas og bedriftsinterne ordninger må 
være i samsvar med dem. Eksempelvis er det ikke i strid med diskrimineringsreglene når sta-
ten fastslår at hensyn til fordeling av arbeid mellom generasjonene er et sosialpolitisk formål 
og at dette følges opp gjennom tariffavtaler i bedriften. 
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Når man har fastslått at det foreligger et saklig formål, må det vurderes om at tiltakene for å 
oppnå målene er nødvendige og forholdsmessig.  
 
Kravet til nødvendighet innebærer at tiltakene må være egnede  og at mindre inngripende 
midler ikke kan ivareta formålet. Dersom det fastslås at fordeling av arbeid mellom genera-
sjonene er et legitimt sosialpolitisk formål, stilles det krav om at tiltaket med aldersgrenser er 
egnet til å nå målet. Det synes klart at dersom eldre trer ut av arbeidslivet, vil det bli en stil-
ling ledig. Det kan tenkes at denne stillingen kan fylles av en person på vei inn i arbeidslivet. 
Tiltaket vil således være egnet. I Helikopterpilot bemerket imidlertid Høyesterett at hensynet 
til avansemuligheter for yngre ikke var godt nok argument. Hensynet kunne påberopes av alle 
og det ville følgelig kunne undergrave diskrimineringsvernet. Det ser etter dette ut til at det 
stilles strenge krav til tiltaket nødvendighet for sosialpolitiske formål.  
 
Når det gjelder helse og sikkerhet, er det trolig sjelden at bedriftsinterne aldersgrenser er nød-
vendige. I Prigge og Helikopterpilot ble ikke aldersgrensen godtatt, på tross av det legitime 
formålet som sikkerhet innebar, ettersom hensynet var ivaretatt gjennom sertifikatreglene. 
I praksis er ofte disse yrkesgruppene ivaretatt av andre tiltak, eksempelvis av særaldersgren-
ser. 
 
Kravet til forholdsmessighet henviser til en avveining mellom fordelene av de legitime formå-
lene som oppnås ved en bedriftsfastsatte aldersgrense og de ulemper dette får for arbeidstake-
re som rammes. Det skal altså fortas en totalvurdering av motstridende interesser. Hvor stor 
ulempen er, for arbeidstaker og arbeidsgiver, vil være avgjørende. For arbeidstakers del har 
det vært lagt vekt til argumenter som hvor høy aldersgrensen er i europeisk sammenheng og 
hvilken økonomisk kompensasjon og sikkerhet arbeidstaker får i ved avgang. Verdien av ar-
beid har vært tillagt vekt for ikke å godta aldersgrensen. Det må også ses hen til arbeidsgivers 
ulempe med å ha arbeidstakere ansatt frem til 70år. Arbeidsgivers og arbeidstakers ulempe må 
veies mot hverandre. Rettspraksis har vist at dersom andre tiltak ivaretar hensynene, er det 
vanskelig å oppfylle forholdsmessighetskravet.  
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7.2 Bedriftsinterne aldersgrenser - hva er uklart? 
 
7.2.1 Hvilken sak er retningsgivende  
Det er uklart om det er Gjensidige eller Helikopterpilot som best gir uttrykk for kravene til en 
bedriftsintern aldersgrense.  
 
Det som taler i retning av at det er Gjensidige som er retningsgivende for bedriftsinterne al-
dersgrenser, er at den dreier seg om en bedriftsintern aldersgrense. Om man legger til grunn et 
lex specialis- prinsipp, skulle dette peke i retning av at nettopp Gjensidige var den avgjørende 
dommen. Imidlertid har man i ettertid fått Helikopterpilotdommen. Dersom man skulle ta 
hensyn til et lex posterior-prinsipp, trekker det i retning av at den etterfølgende Helikopterpi-
lotsaken er avgjørende. 
 
I Gjensidige ble det tillagt vekt hvilken alder grensen var satt ved. Høyesterett uttalte i Gjen-
sidige at aldersgrensen var høy i europeisk sammenheng. Det at aldersgrensen var så høy, ble 
tillagt vekt for å godta den. I Gjensidigesaken var den bedriftsfastsatte aldersgrensen 67år, slik 
den er for de fleste bedriftsfastsatte aldersgrenser. I Helikopterpilot var derimot aldersgrensen 
60år. Det har vært påpekt at det er en stor forskjell mellom en grense på 67år og en på 60år. 
Det at de bedriftsinterne aldersgrensene dreier seg vanligvis om en aldersgrense på 67år, er et 
moment som kan trekke i retning av at det er Gjensidige-saken som angir retningen for de 
bedriftsinterne grensene. 
 
Et moment som kan peke i retning av Helikopterpilot som avgjørende, er at den gjennomfører 
en konkret avveining av aldersgrensens nødvendighet og forholdsmessighet. Det er et uttrykt 
krav, i henhold til arbeidsmiljølovens §13-3,2, at det skal gjennomføres en slik vurdering ved 
aldersgrenser lavere enn 70år. En kan dermed hevde at Helikopterpilot er mer i overenstem-
melse med diskrimineringsreglene enn det Gjensidige, som ikke foretar en slik vurdering, er. 
 
Kort oppsummert er det altså usikkert hvilken linje Høyesterett vil legge seg på i fremtiden. 
Det kan se ut til at den seneste underrettspraksis trekker i retning av at det er Helikopterpilot 
som er avgjørende også for de bedriftsinterne aldersgrensene. De siste avgjørelser på området 
har, som i Helikopterpilot, lagt til grunn en konkret vurdering i forhold til aldersgrensens 
nødvendighet og forholdsmessighet. Imidlertid er det som tidligere påpekt, kun avsagt avgjø-
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relser i lavere rettsinstanser om temaet. Den rettskildemessige vekten av avgjørelsene er der-
med liten.  
 
 
7.2.2 De tradisjonelle vilkår 
Gjensidigedommen slo fast at de tre tradisjonelle vilkårene for bedriftsfastsatt aldersgrense, 
utarbeidet gjennom rettspraksis, fortsatt er gyldige. Aldersgrensen må være allment kjent, 
praktisert konsekvent og være knyttet opp mot en god pensjonsordning.  De siste rettsavgjø-
relsene innenfor feltet vektlegger også disse momentene.  
 
Imidlertid kan det spørres om vurderingen av om vilkårene er oppfylt har endret seg. Det er 
særlig kravet til kjennskap og konsekvent praksis som har vist seg å være vanskelig å oppfyl-
le.  
 
I Sparebank1 ble det oppstilt et spørsmål om aldersgrensen måtte være kjent av alle ansatte, 
eller om det var tilstrekkelig at det forelå adekvat grunnlag for de ansatte til å gjøre seg kjent 
med reglene. Lagmannsretten gikk ikke inn i spørsmålet, men slo fast at aldersgrensen ikke 
var alminnelig kjent blant de ansatte. Det er altså usikkert om det kreves positiv kjennskap 
hos hver enkelt ansatt eller om det er tilstrekkelig at flertallet kjenner til den. Det etter dette 
uklart hva som ligger i kravet til positiv kjennskap. Er det tilstrekkelig at informasjonen er 
tilgjengelig for en som søker etter den, eller må informasjonen «leveres» til den enkelte? 
Momenter trekker i retning av at det stilles krav til bedriften og organisasjonen i forhold til å 
sørge for ansatte får kjennskap til aldersgrensene. Hvor langt denne opplysningsplikten strek-
ker seg er imidlertid ikke klarlagt. Lagmannsretten sine uttalelser, i Sparebank1-saken, tyder 
på at kravet til informasjonen som gis er større etter den nye pensjonsordningen hvor det er 
muligheter for fleksibelt uttak og aldersgrensene ikke er lenger er «naturlige» på samme måte 
som før. Det kan etter dette se ut til at det stilles strengere krav til kjennskap enn det har vært 
krevd tradisjonelt sett. At det skulle stilles større krav til informasjonen, vil i så fall være en 
direkte følge av at en slik grense ikke lenger kan anses som naturlig eller selvsagt.  
 
I Mediaas var det et tema om aldersgrensen var tilstrekkelig konsekvent praktisert. Det ble 
tillagt vekt i arbeidsgivers disfavør at noen ansatte hadde fått fortsette frem til 70år, mens 
andre måtte gå av ved den bedriftsfastsatte aldersgrensen på 67år. Tilsvarende har man sett i 
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andre avgjørelser.
137
 Den kan dermed se ut til at det stilles strengere krav til en konsekvent 
praksis enn det tradisjonelt har vært gjort. 
 
 
7.2.3 Viktigheten av «god pensjon» 
Til nå har de arbeidstakerne som har fått avgjort sin sak i Høyesterett hatt en god pensjons-
ordning. Det er følgelig ikke tatt stilling til hvordan saken vil stille seg dersom dette ikke er 
tilfelle. God pensjon er et poeng som har blitt fremhevet i proporsjonalitetsvurderingen. Det 
har blitt sagt å kunne oppveie ulempene med å måtte gå av ved en fastsatt aldersgrense. Hva 
vil dette bety for de som ikke har full opptjening når de når pensjonsalder? Det kan tenkes at 
en i omsorgsyrker, hvor det jobber mange kvinner og flere kommet sent inn i arbeidslivet, kan 
en finne eksempler på dette. Kvinnene har gjerne vært hjemme med barn. Når barna blir store, 
orienterer kvinnene seg mot arbeidslivet. Disse kvinnene har tradisjonelt søkt seg til omsorgs-
yrker, eksempelvis som hjelpepleiere. Slike kvinner vil kunne rammes av de bedriftsinterne 
aldersgrensene i kommunene. Det at de har kommet sent inn i arbeidslivet, har fått den følge 
at når aldersgrensen nås har kvinnene ikke opparbeidet seg en god pensjon. Det å gå av ved 
aldersgrensen vil således kunne bety en betydelig inntektsreduksjon. For disse kvinnene vil 
argumentet med god pensjon ikke foreligge. Betyr det at deres rettsstilling må vurderes anner-
ledes enn slik det eksempelvis ble gjort i Gjensidigedommen hvor nettopp god pensjonsord-
ning ble tillagt vekt for å godta den bedriftsinterne aldersgrensen? Det at momentet har blitt 
tillagt vekt i flere saker tyder på dette. Trolig vil størrelse på pensjonen kunne bli utslagsgi-
vende ved forholdsmessighetsvurderingen. 
 
 
7.2.4 Bedriftsinterne aldersgrenser i tariffavtaler 
Både Høyesterett og EU-domstolen har slått fast at det er opp til statene å bestemme hvordan 
de vil gjennomføre aldersgrense lovgivningen. Det er etter dette godtatt at reglene kan gis 
gjennom lovverk eller tariffavtaler. Både lovverket og tariffavtalen må imidlertid holde seg 
innenfor rammene som oppstilles av diskrimineringsreglene. 
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Et spørsmål som ikke er avklart er om det er større rom for å fastsette aldersgrenser gjennom 
tariffavtaler enn ensidig fra bedriften. Kan arbeidstakerorganisasjonen i en bedrift inngå avta-
le med bedriften om de samme aldersgrensene og med de samme begrunnelser som man ville 
hatt ved en bedriftsfastsatt grense? I Gjensidige var det at det forelå en slik tariffavtale med på 
å begrunne en opprettholdelse av den bedriftsinterne aldersgrensen. I helikopterpilot kom 
Høyesterett til at enighet mellom arbeidsgiver og arbeidstakerorganisasjonen ikke var tilstrek-
kelig grunn for å godta en aldersgrense. Det at aldersgrensen var et produkt av forhandlinger 
kunne ikke veie opp for diskrimineringen. Etter helikopterpilot kan det dermed stilles spørs-
mål om hvilken anledning det er til å fastsette lavere aldersgrenser enn 70år i en bedriftsintern 
ordning.  
 
 
7.2.5 Individuelle begrunnelser 
Det kan stilles spørsmål ved om det har skjedd en retningsendring i domstolen med avgjørel-
sene i Prigge og Helikopterpilot. Dette er fordi individuelle ønsker er tillagt vekt for første 
gang. Det springende punkt er altså om det har skjedd en forskyvning av fokus fra det kollek-
tive og det som er hensiktsmessig for samfunnet og mer over på et «individfokus». Imidlertid 
gjenstår det å se om dette er en tendens som vil bli fulgt opp i rettspraksis videre. 
 
 
7.2.6 Behovet for bedriftsintern aldersgrense 
Tidligere har det vært naturlig med en aldersgrense på 67år i og med at pensjonsutbetalingen 
startet da. Dette er ikke lenger tilfellet med det nye pensjonssystemet. Et spørsmål er følgelig 
om dette vil være avgjørende for de bedriftsinterne aldersgrensene som tradisjonelt gjerne er 
satt til 67år. Gjør det nye pensjonssystemet at de bedriftsinterne aldersgrensene har mistet 
mye av sin funksjon? Pensjonssystemet gir større grad av fleksibilitet enn tidligere. Det gjøres 
mulig å kombinere arbeids og pensjon i mye større grad enn tidligere. De er også slik at pen-
sjonssystemet gir økonomiske incitamenter for å jobbe lenger. Hvor tidlig en tar ut pensjon, 
vil få betydning for hvor stor pensjon en får. I følge det nye systemet er det slik at pensjonen 
levealderjusteres etter hvilket årskull en er født. Dersom en er født i 1943, vil en få full pen-
sjon når en trer ut av arbeidslivet ved 67år. Er en derimot født i 1990, vil en måtte arbeide 
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frem til 71år og 6mnd for å oppnå full pensjon.
138
 Opprettholdes de bedriftsinterne alders-
grensene vil det altså føre til at de som må tre ut av arbeidslivet etter å ha nådd fastsatt alders-
grense, ikke får mulighet til å opptjene full pensjon. Dette synes urimelig. Det kan etter dette 
slås fast at en bedriftsintern aldersgrense har mistet noe av sin funksjonalitet.  
 
Det kan også stilles spørsmål ved om det er behov for bedriftsinterne aldersgrenser på 67år 
når man har en regel som gir arbeidsgiver adgang til å si opp ansatte ved 70år uten videre be-
grunnelse enn alderen. Er det slik at 67-årsgrense ivaretar andre behov enn 70-årsgrensen eller 
er hensynene tilsvarende? Rettspraksis tyder på at de hensynene som påberopes for de be-
driftsinterne aldersgrensene er tilsvarende de som lovgiver har uttalt ligger til grunn for 70-
årsgrensen. Dersom hensynene er tilsvarende kan det tenkes at 67-årsgrensen underkjennes 
etter et proporsjonalitetsprinsipp. Det vil i et slikt tilfelle følge at en 70-årsgrense er mindre 
inngripende enn en 67-årgrense.   
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8 AVSLUTTENDE BEMERKNINGER  
I de foregående kapitlene har avhandlingen beskrevet rettstilstanden for aldersgrenser under 
70år, med fokus på de bedriftsfastsatte aldersgrensene. I dette kapitlet tar avhandlingen for 
seg aldersgrensene i en samfunnssammenheng. Spørsmålet om alternative ordninger bringes 
på banen. Aldersgrensene vurderes så i et diskrimineringsfokus før det konkluderes.  
 
 
 
8.1  Aldersgrenser i et samfunnsperspektiv 
70-årsgrensen kom i 1917. Da aldersgrensen ble opprettet, var det store diskusjoner om det 
skulle være en maksimumalder i arbeidslivet eller ikke. På denne tiden var forventet levealder 
55år. Aldersgrensen ble altså satt 15 år etter forventet levealder var passert. I dag er fortsatt 
aldersgrensen 70år. Forventet levealder er nå 15-25 år etter at 70-årsgrensen er passert. Ikke 
nok med at aldersgrensen fortsatt er på 70år, men den gjennomsnittlige pensjonsalderen er 
enda lavere. Per i dag er gjennomsnittlig alder for og tre ut av arbeidslivet på 64år.
139
 
Som en ser har altså aldersgrensene en annen funksjon i dag enn da de først ble innført. Et 
viktig poeng å ta med seg er at det på denne tiden ikke fantes tilsvarende pensjonsordninger 
som i dag. Arbeid var nødvendig for å ha inntekt. Dette har trolig vært motiverende for at al-
dersgrensen ble satt så høyt.  
 
Som følge av den økende levealderen og av synkende fødselstall, har Norge en økende eldre 
befolkning. Dette har ført til manglende arbeidskraft og økende behov for arbeidsinnvandring.  
45% av all innvandring til Norge i dag er personer som oppgir at de kommer hit for  arbeide. I 
2012 var dette 25.528 personer.
140
 Tallene kan være usikre siden ikke alle som oppgir arbeid 
som innvandringsgrunn faktisk ender opp med å arbeide og andre som ikke har oppgitt at de 
skal arbeide kan ende opp med å arbeide likevel. Imidlertid gir tallene en pekepinn på at det er 
et stort behov for import av arbeidskraft i dag. Som følge av mangel på arbeidskraft er det 
behov for at flere står lenger i arbeid. Lovgiver har uttalt at man skal følge en «arbeidslin-
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je».
141
 Det skal gis økonomisk motivasjon for å delta i arbeidslivet. Aldersgrenser står i et 
spenningsforhold til arbeidslinjen. Aldersgrensene gjør at friske mennesker stenges ute fra 
arbeidslivet alene av den grunn at de når en fastsatt alder. Dette er et paradoks i et samfunn 
som har behov for å importere så mye arbeidskraft. 
 
Sammenlignet med andre land har Norge en relativt stor andel av de eldre i arbeid. Av 30 
OECD-land var vi i 2010 på fjerdeplass etter Island, New Zealand og Sverige.
142
 Island er i en 
særstilling ved at hele 81 prosent av 55–64-åringene er sysselsatte, mot 73 prosent på New 
Zealand, og 69 prosent i Norge. Gjennomsnittet for OECD-landene ligger på 54 prosent. Nor-
ge har altså at en høy andel av eldre i arbeid sammenlignet med andre land. Det kan stilles 
spørsmål ved om dette er et uttrykk for en positiv holdning i samfunnet til eldre i arbeid.  
 
Tidligere har det for det meste vært et «ytre press» i forhold til aldersgrensene.
143
 Med det 
menes at vi fikk diskrimineringsregler som definerer aldersgrenser som direkte diskrimine-
ring. Reglene stiller krav til aldersgrensene gjennom at det krevdes unntaksgrunner for at de 
kunne tillates. Det kom et trykk fra EU-retten om at det skulle stilles strenge krav til alders-
grensene. 
I den senere tid har man også fått det som kan betegnes som et «indre press». Fremtredende 
enkeltpersoner, som Mediaas, har stått frem og gitt uttrykk for at de vil arbeide lenger enn den 
rammen aldersgrensene setter. Mange finner mening i arbeidet. For mange er det også en kil-
de til sosial kontakt. Flere er ensomme og har lite nettverk utenfor jobben. For disse er det 
klart negativt å måtte slutte på tross av at de føler at de fortsatt kan bidra i arbeidslivet. 
I tillegg har opinionen vist en skepsis til aldersgrenser. Det har tidligere vært stor motstand fra 
arbeidstakere mot økning av aldersgrensene. Dette har hatt utgangspunkt i et synspunkt om at 
pensjon er en opparbeidet rettighet. Imidlertid har opinionen vært i bevegelse. Det har skjedd 
en dreining og befolkningen som helhet ser det som mindre riktig enn tidligere at en må tre ut 
av arbeidslivet alene som følge av at en fastsatt alder oppnås. Undersøkelser utført av senior-
politisk barometer viser at 49% av arbeidstakerne mener det ikke bør være en øvre alders-
grense i arbeidslivet mens 28 % mener at det bør være en slik grense.
144
 Dette tyder på en klar 
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motstand mot øvre aldersgrense i Norge. Arbeidstakere, som omfattets av særaldersgrenser, 
har blitt spurt om sine meninger rundt denne ordningen. Hele 75% mente at regelmessige tes-
ter av helse og arbeidsevne kunne erstatte særaldersgrensene. Tallene kan tyde på at det er en 
generell skepsis hos arbeidstakere til fastsatte aldersgrenser i Norge. 
 
Tradisjonelt også arbeidsgiverorganisasjonene vært skeptiske til en oppmykning av alders-
grensene. Bedrifter anser eldre som mindre produktive, kreative, stivnet i sitt handlingsmøns-
ter og uten evne til å omstille seg. De eldre er etter dette ikke en attraktiv arbeidskraft. En 
oppmykning av aldersgrensene vil gi et utvidet stillingsvern til arbeidstakerne. Dette kan bli 
en utfordring og belastning for arbeidsgiverne. Det vil gjøre det vanskeligere å bytte ut eldre 
arbeidskraft som ikke holder en god nok standard i arbeidet. Arbeidsgiverne har også poeng-
tert at individuelle vurderinger vil føre til større belastning for dem. Imidlertid kan det spørres 
om ikke arbeidsgiveransvaret innebærer å måtte foreta individuelle vurderinger av sine ansatte 
og deres arbeidsprestasjoner. Den siste tiden har det, på tross av at det medfører en belastning 
for arbeidsgiverne, kommet signaler fra arbeidsgiverhold om at de kan være med på en disku-
sjon om å fjerne de bedriftsfastsatte aldersgrensene. Flere har også uttalt at de kan bli med på 
en evaluering av særaldersgrensene. Det kan se ut til at det er en tendens også hos arbeidsli-
vets organisasjoner i forhold til en oppmykning av aldersgrensene. Størst motstand kan det se 
ut til å foreligge mot å endre på den øvre aldersgrensen i arbeidslivet.
145
 
 
Den siste tiden har det også kommet signaler fra regjeringen om at de ønsker å endre på al-
dersgrensereglene.
146
 Arbeids- og sosialministeren har uttalt at en evaluering av grensen 
kommer som en følge av endrede krav i arbeidslivet, bedre folkehelse og høyere levealder. I 
tillegg er det mangel på arbeidskraft. Hensikten med en gjennomgang er å se om endrede be-
hov kan gjøre at aldersgrenser kan heves eller bortfalle.  
 
Flere samfunnsfaktorer fører altså til at tiden er moden for å evaluere aldersgrensesystemet. 
Flere av reglene er utarbeidet år tilbake. Det har vært kraftig økning i folks helse og levealder. 
Det er også endrede krav til flere av yrkene. I tillegg er det viktig å følge opinionens mening-
er. Dette er grunnleggende i samfunnet og det demokratiet bygger på. 
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8.1.1 «Push, Pull and Jump» teorien 
For å forklare hvorfor ansatte enten blir værende i arbeidslivet eller slutter når de har mulighet 
til det, fokuseres det ofte på tre ulike kategorier av årsaker, de såkalte «push, pull and jump» 
faktorene.
147
 
 
Pull-faktoren brukes for å gi et bilde på arbeidstakere som selv vurderer fordeler og ulemper 
knyttet til arbeid og fritid. Eksempler på hva som kan være utslagsgivende er arbeid som opp-
fattes som meningsfylt, sosialt samhold på arbeidsplassen og ønske om opprettholdelse av 
god inntekt. Tanken er at en beslutning tas utfra en rasjonell avveining mellom størrelsen på 
inntekt og verdien av fritid. Push-faktorene betegner de faktorene som fører til at personer 
presses ut av arbeidslivet. Eksempel på slike faktorer er dårlig helse og arbeidsgiverens ønske 
om å bytte ut eldre arbeidstakere. Den siste forklaringsmodellen kalles for jump-faktoren. Den 
fokuserer på grunner utenfor det enkelte individ som er med på å avgjøre pensjonerings-
spørsmålet. Slike faktorer kan være hvilket valg ektefelle og nettverk gjør i forbindelse med 
pensjonering og det kan omfatte familieforpliktelser overfor barn og barnebarn. 
 
Teorien kan altså gi et bilde på hvorfor noen velger å bli i arbeidslivet mens andre går av tid-
lig. Forskning har vist seg at det er mange elementer som er avgjørende. Det fins ikke noe 
virkemiddel som vil kunne dekke alle de faktorene som spiller inn. Det å endre på aldersgren-
ser vil etter dette kun være en del av løsningen for å få eldre til å stå lenger i arbeid.
 148
 
 
Dersom en ser mot Island, som har den høyeste sysselsettingen blant eldre av OECD-landene, 
kan en se at de har færre ordninger for førtidspensjonering.
149
 Island har heller ikke flere uføre 
i blant eldre enn andre nordiske land. Det er uklart hvorfor Island har en så høy andel av eldre 
i arbeid. Det kan spørres om færre muligheter nettopp gjør at flere står lenger i arbeid. Alter-
nativt kan liten tilgang til andre ordninger gjør at et ikke foreligger andre valg enn å stå lenger 
i arbeid, og at man følgelig får en høyere andel av eldre i arbeid. 
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Hvis en ser hen til New Zealand kan erfaringer derifra trekke i retning av at hvilke alternativer 
som foreligger spiller en rolle. New Zealand fikk også en merkbar økning i sysselsettingen for 
aldersgruppen 65–69år etter at de hevet pensjonsalderen. I samme periode som hevingen 
skjedde, var det en tredobling av ansatte i aldersgruppen; fra 12 prosent i 1998 til 35 prosent i 
2010.
150
  
 
Selv om vi ikke kan overføre erfaringen fra New Zealand eller Island direkte til norske for-
hold, gir det grunn til å vurdere om å endre aldersgrensene er et tiltak som kan øke sysselset-
tingen hos eldre ansatte.  
 
Undersøkelser i Norge har vist at økonomiske incitamenter er av betydning. Det at pensjons-
reformen har gjort det mer lønnsomt å arbeide lenger, har ført til at flere eldre nettopp velger 
dette. Arbeidstakere i aldergruppen 62-66 fortsetter i større grad i arbeid enn tidligere. Mens 
17-18% av alle i denne gruppen sluttet hvert år tidligere, var tallet ned i 14% etter innføringen 
av det nye pensjonssystemet.
151
  
 
Mye tyder altså på at ytre rammer, i form av økonomiske incitamenter og alternativer til pen-
sjonering, i stor gard er bestemmende for hvor lenge eldre velger å stå i jobb. Selv om det er 
klart at de ytre rammene ikke er eneste faktor av betydning, tyder tendenser på at flere vil stå i 
arbeid dersom rammene rundt motiverer for dette. Etter som det er et utalt mål å følge en ar-
beidslinje, bør også dette tas i betraktning. 
 
 
8.1.2 Kan andre tiltak ivareta de samme behovene?  
Som nevnt tidligere, står aldersgrensereglene i et spenningsforhold til diskrimineringsretten. 
Aldersgrenser i arbeidslivet innebærer en direkte diskriminering. Direkte diskriminering er i 
utgangspunktet ulovlig. Det er i diskrimineringsretten lagt til grunn et proporsjonalitetsprin-
sipp. Skal en unnta tiltak fra diskrimineringsvernet må en bruke de minst inngripende midlene 
for å oppnå formålene. Det leder til et spørsmål om andre, mindre inngripende, tiltak kunne 
ivareta hensynene som aldersgrensene gjør i dag.  
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EU-domstolen uttalt at man skal tillegge en streng tolkning ved unntak fra diskriminering. 
Dette kan lede til ideen om at dersom man kunne oppnå ønsket effekt gjennom en mer frivil-
lig ordning for avgang, er dette å foretrekke. En frivillig ordning vil ikke komme i konflikt 
med diskrimineringsforbudet. Verdien ikke-diskriminering er grunnleggende i Norge. Det å 
unngå regler som kan være i strid med diskriminering, må dermed kunne anes som et ønske. 
 
Det er et faktum at frafallet fra arbeidslivet er størst i aldersgruppen 62 til 67år. Flere organi-
sasjoner i arbeidslivet har uttrykt at det dermed er hos denne aldersgruppen, og ikke for de få 
over 67år, arbeidsinnsatsen bør legges ned. 
152
 Det kan etter dette spørres om dette er en enten 
eller situasjon. Kan en ikke motivere aldersgruppe fra 62 til 67 å stå lenger i arbeid og samti-
dig åpne for at de mellom 67 og 70 også kan jobbe lenger? Er det slik at man bare kan jobbe 
på et område? Slik jeg ser det er ikke dette noen motsetninger. Det bør satses på begge områ-
der samtidig. Det bør være et mål å få flest mulig til å bidra i arbeidslivet, følgelig må begge 
grupper tas med i betraktningen.  
 
 
 
8.2 Gir reglene reell beskyttelse mot diskriminering? 
Et spørsmål er om aldersgrensereglene er i balanse med diskrimineringsreglene. Gir reglene 
reell beskyttelse mot diskriminering? 
   
Det legges i dag opp til en gruppetilnærming ved aldersgrenser. Om dette er heldig kan det 
stilles spørsmål ved. Ansatte er sjelden en homogen gruppe. De har ulike kvalifikasjoner, ulik 
helse og ulik arbeidsevne. En gruppetilnærming kan overse arbeidstakernes individualitet. Det 
oppstilles generelle regler som for noen kan virke belastende, stigmatiserende og eksklude-
rende. En overgang til å se på den enkelte ansattes arbeidsevne ville være å foretrekke. Dette 
vil også være i tråd med tendenser fra de seneste rettsavgjørelser. Avgjørelsene har vektlagt 
individuelle hensyn i større grad enn tidligere. Den enkelte arbeidstaker kan, på tross av at 
man passerer en aldersgrense, være i stand til å utføre de samme arbeidsoppgavene som tidli-
gere eller andre oppgaver arbeidsgiver måtte ha. Ved, i større grad å ta individuelle avgjørel-
ser, kan man beholde nyttig arbeidskraft i en tid med mangel på arbeidskraft.  
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En grunnleggende ide i diskrimineringsretten, generelt sett, er at individet ikke skal vurderes 
som en del av en gruppe men enkeltvis. Eksempelvis skal personer med funksjonsnedsettelse 
ikke vurderes som en del av gruppen handikappede, men vurderes utfra sine evner og kompe-
tanse. For alder er imidlertid regelen motsatt. Når det gjelder spørsmålet om aldersgrenser 
skal en ikke vurdere individet enkeltvis, men som en gruppe. Dette utgangspunktet er gjentat-
te ganger slått fast i både EU-domstolen og i Høyesterett. Det kan, etter min mening, stilles 
spørsmål ved denne praksisen. Den skaper en lite enhetlig praksis av diskrimineringsretten og 
gir individet svakere vern for alder enn andre diskrimineringsgrunnlag.                                                                                                                         
 
I en artikkel
153
 skriver advokatene Astrup og Nordstrøm at deres erfaring er at arbeidsgiveren 
ikke vil ha arbeidstakere som tipper 60 år. De sies opp som et ledd i en nedbemanning eller på 
bakgrunn av en individuell oppsigelse. Det inngås en mengde sluttavtaler for å fjerne 60-
åringene. Det kan etter dette reises spørsmål ved om bedrifter i dag bruker bedriftsfastsatte 
aldersgrenser for å unngå stillingsvernet. De benytter anledningen til å kvitte seg med de ar-
beidstakerne de ikke ønsker å beholde. Det blir en skjult form for utvelgelse. Gjennom å knyt-
te avgangen til de bedriftsinterne aldersgrensene blir det ikke et spørsmål om usaklige oppsi-
gelser i henhold til beskyttelsesregelen i arbeidsmiljøloven § 15-7 første ledd. Med andre ord 
kan det tenkes at bedriftsinterne ordninger representerer en omgåelse av diskrimineringsver-
net for alder.  
 
Reglene mot aldersdiskriminering gjelder kun for arbeidslivet. Det følger altså at aldersdis-
kriminering utenfor arbeidslivet ikke faller inn under diskrimineringsbeskyttelsen. Dersom en 
bank skulle bestemme seg for at de ikke vil gi kredittkort til eldre mennesker, er dette noe de 
kan gjøre uten hinder av diskrimineringsreglene. Det at alder ikke er en beskyttet status ut 
over arbeidslivet kan oppfattes som unaturlig og urettferdig 
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8.3 Oppsummering/betenkning 
Mange av aldersgrensene vi har i dag er fastsatt langt tilbake i tid hvor vi hadde en annen ar-
beidshverdag, folkehelse og levealder. Dette er elementer som gjør det naturlig at aldersgren-
senes behov nå vurderes. Som dommer Bårdsen, mindretallet i Kystlinksaken, sa treffende: 
«Forskjellsbehandling som ikke lenger er nødvendig eller forholdsmessig, bør ikke lovlig kunne 
opprettholdes under henvisning til fortidens behov.» 
154
 
 
En rekke argumenter viser altså at å anvende bedriftsfastsatte aldersgrenser i dag er lite hen-
siktsmessig. Flere samfunnstendenser som opinionen i samfunnet, øket levealder og behov for 
arbeidskraft peker etter min mening også i retning av at bedriftsfastsatte aldersgrenser har 
utspilt sin rolle.  
 
Imidlertid kan det tenkes negative konsekvenser dersom de bedriftsfastsatte aldersgrensene 
oppheves. De kan skje uheldige prosesser hvor arbeidstakere blir presset ut av arbeidslivet 
uten at dette er tilknyttet en regel som ikke er stigmatiserende, slik som aldersgrenser. 
 
Dette viser at spørsmålet om bedriftsfastsatte aldersgrenser har mange fasetter. Slik jeg ser 
det, kan en gjennom å gjøre dagens aldersgrenser mer fleksible unngå flere problemer. Der-
som det åpnes for større frivillighet, kan både behovene til dem som ønsker å fortsette å ar-
beide og de som ønsker å gå av ivaretas. 
 
 
8.3.1 Aldersgrensebildet i fremtiden 
Mange trekk ved utviklingen taler for at aldersgrensebildet vil endres i fremtiden. Enigheten i 
retning av å avskaffe de bedriftsfastsatte aldersgrensene medfører trolig at dette vil kunne skje 
innen nær fremtid. Hvilken betydning dette vil få er vanskelig å si. Det er gjerne slik at det er 
tariffavtaler i bedriftene som fastsetter de samme aldersgrensene som de bedriftsfastsatte gjør. 
Imidlertid har rettspraksis, gjennom Helikopterpilot, vist at tariffavtaler kan settes til side der-
som de ikke er innenfor diskrimineringslovverket. Dette kan tyde på at det er en innskjerping 
også for de avtalebaserte ordningene.  
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Videre vil det mest sannsynlig komme endringer i særaldersgrensene. Flere av de grensene 
man har i dag er fastsatt langt tilbake i tid, hvor det var andre krav i yrkene enn det er i dag.  
For 70-årsgrensen ser det ut til at flere og flere bli klar for å diskutere en heving av alderen. 
Slik det ser ut, per i dag, er imidlertid motstanden stor mot et bortfall av øvre aldersgrense. 
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